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Sammanfattning: Uppsatsen är en kvalitativ undersökning gjord i syfte att 
studera industriarbetarnas syn på sina roller i samband med 
modernisering och omorganisering av företaget. Uppsatsens 
empiriska del grundar sig på intervjuer av tio personer 
(underställda) och chefer genomförda på ett större 
livsmedelföretag i Sverige. Jag har grundat mitt arbete på 
analysen av dessa intervjuer med semistrukturerade frågor. 
Problem som uppstår inom organisationen i samband med 
förändringar och utvecklingar är starkt förknippade till 
dåligt fungerande kommunikation och förståelse bland 
arbetsgivarna och personalen. Även om företaget lägger stor 
vikt vid information i samband med förändringar, sker 
mycket av lärandet genom informella kanaler medarbetarna 
emellan. 
Hur man upplever förändringen är främst relaterat till hur 
man som individ bemöter ny kunskap och lärande i 
arbetslivet, men även vilken roll man anser sig själv ha 
inom respektive avdelning. Undersökningen behandlar 
ämnen som arbetsmoral, favoriseringar och hur dessa kan 
stoppas. Frustration uppstår då vissa känner sig orättvist 
behandlade om de inte har ett starkt eller konkret band till 
sin ledare. Arbetsmoralen brister då vissa inte tar sina 
sysslor på största allvar vilket gör att arbetskamraterna sliter 
ut sig och jobbar för två personer istället för en. Det ska 
därför förekomma tydliga arbetsfördelningar och 
förklaringar av vad som är varje individs uppgift inom 
företaget.  
Nyckelord: 
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Förord 
Inspirationen till att utföra en studie om omorganisering i fokus på medarbetarna kom 
från det faktum att jag själv arbetat som industriarbetare i många år och var själv med 
om stressen och ångesten i samband med alla omorganiseringar som ägde rum under 
min tid på verksamheten. Detta arbete vill jag därför dedikera till mina gamla 
arbetskamrater och människor som stått vid min sida under hela min utbildning men 
även under svåra perioder på min förra arbetsplats.  
Jag vill ge ett stort tack till min handledare Glen Helmstad för att även han varit en 
inspirationskälla och stort stöd för mig under min utbildning. Jag vill även tacka alla 
medarbetare som deltagit i intervjuerna och som försökte svara så uppriktigt som 
möjligt på frågorna som varit ställda, men även till personalchefen som gjorde denna 
undersökning möjlig. 
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1. Inledning 
Alla sorters förändringar som sker inom ett företag påverkar inte bara företaget i sig 
utan även alla anställda. Hur företaget väljer att gå tillväga berörande omorganiseringar 
är påföljden av hur nöjda alla medarbetare blir med uppdateringarna som sker under 
proceduren. Vi kan alla konstatera att alla sorters förändringar är påfrestande då vi 
ogillar att någon försöker ändra om våra rutiner och arbetsmönster. Inom alla företag 
finns det anställda i olika åldrar vilket både kan skapa en god och varierande kunskap 
och erfarenhet, men även irritationer och brist på förståelse för till exempel en annan 
generation. Samspelet kan därför ofta kollidera och vissa människor kan behöva mer 
hjälp och tid än andra. Nackdelen är ofta att de som arbetar hårt inte får den 
uppmärksamhet de förtjänar, medan de som klagar får väldigt mycket uppmärksamhet 
av cheferna. Denna undersökning bygger på intervjuer med chefer och medarbetare på 
ett företag inom livsmedelsbranschen.  
En omorganisering innebär ofta att personalen får nya resurser och maskiner att lära in 
och detta kan många gånger ha en frustrerande effekt på människor.  Omorganiseringar 
kan även väldigt ofta resultera i uppsägningar och andra följder som medför minskning 
av personal. Omorganiseringar är i regel krav som marknaden sätter på företagen. Det 
kan vara allt från nya tekniska metoder till andra ekonomiska fördelar. Plötsligt spelar 
ekonomin en större roll inom företagets utveckling och personalen blir åsidosatt. 
Arbetskraften minskar i form av människor och stress såsom konkurrans börjar härja på 
arbetsplatsen där de anställda kämpar sig till en högre position i desperation till att få 
hålla kvar en plats inom företaget. Följderna är att många blir utbrända, säger upp sig 
och ett mångtal sjukskrivningar uppstår inom verksamheten.  
Under min studerande tid vid Lunds Universitet skrev jag en rapport som även den 
handlade om omorganisering. Det var här mitt intresse började växa för hur 
organisationer ställer sig till frågor om personalens utbildning och kommunikationen 
där emellan. I denna promemoria gjorde jag mindre jämförelser mellan olika företag 
och upptäckte att det var många människor som var missnöjda med företagets 
engagemang att få med de anställda i sina beslut och ändringar. Vissa anställda tar sitt 
eget ansvar och medverkar på möten som hålls för dem, medan andra människor kanske 
har svårigheter att medverka p.g.a. dåliga språkkunskaper och dylikt. När de nya 
produkterna väl sätts i rörelse så kan även fler problem uppstå när det kommer till 
lärandeprocessen. Hur företaget väljer att gå tillväga med att lära upp personalen 
kommer att vara avgörande i hur nöjd personalen blir och därigenom hur god kvalitet de 
producerar av de olika produkterna.  
Ingen persons lärandeförlopp upphör oavsett om man sitter i skolbänken eller befinner 
sig på sin arbetsplats. Alla utvecklas vi ständigt och gör detta på olika sätt. Det finns 
flera olika typer av lärande, såsom lärande i arbetslivet men även i vardagen, och 
därigenom kan vi påstå att vi ständigt lär oss nya saker genom livets lopp (Ellström, 
1997).  Med hjälp av våra olika erfarenheter och omgivningar som inte bara formar våra 
personligheter men även hur vi hanterar olika situationer, anpassar vi oss därför olika 
till förändringar som vi stöter på i livet. Genetiken spelar också stor roll i hur vi kommer 
att utvecklas som människor, men framför allt hur villig man är till att samarbeta och 
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vilja följa med i utvecklingen. För att människan snabbt ska kunna åtgärda de moderna 
problemen som de stöter på i de nya sammanhangen måste de därför också anpassa sig 
till förändrade omständigheter, vare sig det gäller djupa besvikelser, personliga förluster 
eller nya arbetsuppgifter (Ellström, 1997). Förändringar kan ofta upplevas som 
frustrerande, särskilt om man inte själv kan påverka dem. Många av dessa förändringar 
berörs man av på sin arbetsplats vilka därigenom leder till ytterligare bekymmer och 
ångest i vardagen.  
Alla organisationer är uppbyggda av två olika strukturer, de formella och informella 
strukturerna, som både påverkar organisationen och de anställda. Målen är att vägleda 
organisationen mot en utveckling och förbättring. Det är ytterst viktigt att all personal 
hålls underrättade i vad som kommer att ske inom företaget och vad konsekvenserna 
kommer att bli. Som ovan nämnt är kommunikationen mellan ledning och medarbetare 
ytterst viktig och fungerar inte denna så är chansen för produktionen att lyckas låg. En 
individuell kompetensutveckling är också väldigt viktig och därför ska stor fokus läggas 
på individen och dennes lärande perspektiv. Lärandet är många gånger informellt och 
utgår från såväl medvetna som omedveten handlingar. Utifrån olika erfarenheter och 
genetiska anlag reagerar vi olika i olika situationer och därigenom lär in nya saker 
genom olika tekniker. 
1.1 Syfte och forskningsfrågor 
Syftet med min uppsats är att undersöka hur ledare och personal inom ett 
livsmedelsföretag upplever omorganiseringar samt hur relationen och samarbetet 
fungerar mellan de olika parterna. Stor fokus är lagd på medarbetarna och deras 
inställning gentemot företaget och deras upplevelser med styrelsen och hur de håller 
sina löften. Dessutom lägger jag ner mycket tid åt intervjuerna där jag undersöker hur 
bra sammanhållning personalen har och hur hårt de arbetar mot att motivera varandra.  
Problem som uppstår inom en organisation har oftast grunden i dåligt fungerande 
kommunikation mellan arbetsgivare och personal. Dessa problem kan leda allt från 
konflikter och utbrändhet till försämrad kvalitet på livsmedelsprodukterna. Förändringar 
inom ett företag är processer som berör alla i en verksamhet och det är därför ytterst 
viktigt att alla är involverade i den pågående ändringen. Vissa människor är positiva och 
strävar efter att utvecklas, medan andra människor ogillar att ställa om och ändra sina 
vanor. Målet är självfallet att hitta lösningar till problemen och metoder som 
organisationen kan bli bättre på i hopp om att få ut bästa möjliga resultat av 
omorganiseringarna som förekommer.  
- Hur påverkar omorganiseringar inom en livsmedelsverksamhet 
industriarbetarens individuella hälsa och motivation på arbetsplatsen?  
- Hur upplever de anställda oändlig förändring, utveckling och lärande på 
arbetsplatsen? Hur påverkar detta sammanhållningen och atmosfären?   
- Hur upplever personalen sin roll i gemenskapen och friheten att uttrycka sig? 
- Vad kan ledare och chefer göra för att hjälpa motivera de anställda som upplever 
problem med omorganiseringen? Hur kan man förbättra kommunikationen 
mellan de olika parterna?  
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2. Teori 
Livsmedelsindustribranschen är ett väldigt brett och stort område inom näringslivet. 
Många olika undersökningar har utförts under årens lopp som hävdat att 
kommunikationen inom företaget är ytterst viktig för att kunna åstadkomma bästa 
möjliga effektivitet, resultat och produktion. Arbetsgruppen, chefer och avdelningar 
påverkar individen i hög grad och är avgörande i frågan om motivation och arbetsvilja 
inom arbetet. Ett flertal studier har även visat att sjukskrivningar många gånger är 
följden av konflikter och gruppdynamik inom verksamheten, som gör att människor 
psykiskt inte står ut att vara på arbetsplatsen.  
2.1 Litteratursökning 
Undersökningen började jag genom att leta upp all sorts information som jag kunde 
hitta på Social – och Beteendevetenskapliga Biblioteket i Lund, i form av böcker, 
tidigare undersökningar, artiklar och tidskrifter. Sedan fortsatte jag leta på de olika 
databaser Lovisa, Elin och Libris eftersom litteraturen i huvudsak består av tidigare 
undersökningar. På databasen Xerxes hittade jag både C – och D uppsatser med 
liknande ämnen för att få en bättre kunskap om upplägg och idéer kring mitt eget arbete.  
För att få en helhetsbild och idé av vad det egentligen är jag skulle undersöka gjorde jag 
en s.k. insamling av tidigare kunskaper inom samma område (Backman, 2008). Jag 
tittade även igenom deras litteraturlistor där jag bland annat hittade en hel del böcker, 
avhandlingar och tidsskrifter som jag senare fick stor nytta av. Vissa böcker och 
avhandlingar fick jag tag på Malmö Högskolas Bibliotek.  
Under metodseminarium fick jag även förslag av en annan student inom mitt ämne, då 
jag lånade några böcker av henne.   
Sökord; omorganisering, organisationsförändring, organisationsutveckling, lärande, 
livslångt lärande, kunskapsutveckling osv.  
2.2 Organisationen 
”Organisation är ett socialt system som är medvetet konstruerat för att uppnå bestämda 
mål” (Jacobsen och Thorsvik, 2008:13). 
Organisationen består av människor som representerar den och som samarbetar med 
varandra. Det är detta som utgör uttrycket ”socialt”. En organisation består av 
människors samspel med varandra och innefattar relationer som byggs upp med tiden. 
Människor bildar tillsammans ett socialt system där de förverkligar vissa mål genom 
samarbetet. För att kunna upprätthålla verksamheten är man beroende av resurser från 
omvärlden. Det förklarar ordet ”system” som är det andra centrala begreppet (Jacobsen 
och Thorsvik, 2008).  
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2.2.1 Organisationskultur 
I dagens samhälle är ordet kultur ett nyckelord till allt omkring oss. Organisation ses 
som en kulturell kontext och alla handlingar får sina konsekvenser genom kulturellt 
styrda tolkning som görs av alla som är inblandade i de sociala processerna. Varje 
organisation representerar en blandning av allmänna samhälleliga och branschmässiga 
förväntningar och idéer (Alvesson, 2009). 
Jacobsen och Thorsvik (2008) beskriver kultur som en process som ständigt prövas mot 
verkligheten och ändras om de grundläggande antagande visar sig vara falska. Det 
grundläggande antagandet präglar människors tänkande och det är något som man ofta 
tar för givet. Det avspeglas i våra värderingar och beteendenormer som utgör kulturen. 
Kulturen beskriver det sociala handlandet och systemet av betydelser och symboler 
(Jacobsen och Thorsvik, 2008). 
Tidigare var kulturskillnader och förväntansskillnader inte så stor mellan olika 
generationer (Jacobsen och Thorsvik, 2008). Ungdomar i dagens samhälle byter jobb 
betydligt oftare än förr och arbete ses inte på samma sett som man gjorde tidigare. De 
skapar karriärer, blir alltmer högutbildade och strävar efter att utvecklas mer och mer. 
Förr i tiden var människor glada att de hade ett arbete och vågade oftast inte möta några 
utmaningar eller bryta barriärer med att börja läsa eller utbilda sig (Jacobsen och 
Thorsvik, 2008). I dagens samhälle har kultur – och förväntningsskillnader växt 
drastiskt i många olika riktningar; teknologi, humanitärt och mentalt är bara några av 
faktorerna som samverkat i de både globala och nationella förändringarna. Vi är tyvärr 
tvungna att acceptera och anpassa oss till ständiga förändringar då vi lever i en 
tidsperiod med världsomfattande kriser, dels ekonomiska såväl som klimatiska.  
Att uppnå ett gott personalsamarbete är en strävan i varje organisation och tar mycket 
energi. Ordet samarbete är ett stort begrepp och kan ses i många olika sammanhang 
vilket medför olika förklaringar. Samarbete i vårt kulturella sammanhang betraktas som 
ett problem i sig. Samarbetsfrågor kan ses som en del av ledarskapdiskussionen (Lima, 
2007). En bra ledare ska ha som mål att skapa bra samarbete mellan medarbetarna och 
mellan ledare och medarbete, och skapa en bra och trivsam arbetsmiljö. Ledarskapet 
finns på alla nivåer i organisationen (Lima, 2007). Ledarskap uppfattas som kulturellt, 
och utspelas i en kulturell kontext. För att ledarskapet ska uppfattas som framgångsrikt 
måste den ge positiva innebörder till sina handlingar, åtgärder och resultat (Alvesson, 
2009). Ledare befinner sig mellan normer och värderingar från den högsta ledningen 
och dem som deras underordnade står för. De måste anpassa sig till den sociala 
verkligheten och förhandla mellan sina underordnade och den högre ledningen. 
Ledarskap bör uppfattas som kulturdrivande genom att den bidrar till att skapa nya 
normer och är den vägledande vid tillämpningen av dessa (Alvesson, 2009). 
På senare tid används ofta begreppet organisationskultur. Lima (2007) beskriver det 
som organisationernas inre liv som vi normalt inte upptäcker. Det är det speciella 
klimatet som finns i organisationen vilken avspeglas i den fysiska strukturen, vanor och 
rutiner (Lima, 2007). 
2.2.2 Kommunikation 
Kommunikation är överföring av information, idéer, attityder och känslor mellan 
människor. I en organisation kan kommunikation avgränsas som en process där 
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medlemmar bevarar och förändrar organisationen genom att kommunicera med 
individer och grupper både internt och externt (Jacobsen och Thorsvik, 2008). 
Kommunikation är en viktig ledningsfråga. För att samtliga organisationsmedlemmar 
ska få kunskap om, förstå och acceptera organisationens mål och för att kunna översätta 
mål till handling är det viktigt att kommunikationen ska fungera inom en organisation. 
De flesta arbeten i dagens samhälle består till stor del av kommunikation. Genom 
kommunikation samordnar vi aktiviteter, skapar en gemensam förståelse och därmed 
förutsättningar att arbeta mot gemensamma mål (Heide, Johansson och Simonsson, 
2005). Därför har kommunikationen i en organisation en grundläggande betydelse i att 
reglera sociala relationen, etablera sociala grupper och att bygga upp en social och 
kulturell identitet åt de enskilda individerna. Heide et al. (2005) menar på att 
kommunikation kan fungera som både bro och barriär; förståelse kan skapa en dialog 
mellan människor, då missförstånd kan leda till en icke fungerande produktion och 
verksamhet. 
För att en organisation ska existera så är en ständigt pågående kommunikation en 
väsentlig förutsättning. Heide et al. (2005) beskriver kommunikationen som ett 
maktverktyg där makten fungerar genom språk och symboler. Kommunikationen 
mellan chefer och anställda påverkas båda av de förväntningar som finns inom 
respektive roller och kan därför aldrig vara helt symmetrisk. Ett företag är uppbyggt på 
ett sätt att beteenden mellan chefer och de underställda skiftar stort då olika beteenden, 
framföranden och handlingssätt förväntas av båda parterna. De underställda kan inte 
vara lika raka i kommunikationen mot sina chefer som mot sina kamrater och 
medarbetare. Den underställde står i en särskild beroendeställning till chefer när det 
gäller arbetsuppgifter, löneutveckling och karriärs möjligheter (Heide, Johansson och 
Simonsson, 2005). 
2.2.3 Motivation 
Enligt Ellström (1996) är motivation drivkrafterna bakom människors handlingar och 
avgör därför i många fall utfallet av våra handlingar. Hur människor tar beslut och 
varför de verkställer vissa handlingar men inte andra, styrs av antingen yttre eller inre 
motivation. Strävandet efter yttre belöningar och avvikelsen från misslyckanden 
förknippas oftast med yttre motivation. Till stor skillnad från yttre motivation är den 
inre motivationen inriktad mot handlandet som har ett egenvärde för en individ och 
utförs därmed med lust och glädje. Fastän dessa två undermedvetna krafter skiljer sig åt 
vid specifika frågor, går de trots allt hand i hand då vi alla styrs av inslag från båda. Hur 
inre – och yttre motivation samverkar vid till exempel beslut av studieinriktning, är att 
människan drivs ofta av materiella faktorer och tenderar att välja inriktningar och 
tjänster efter störst inkomst vilket innefattar yttre motivation, samtidigt som människor 
utbildar sig till yrken som medför glädje och mening till deras tillvaro vilket tyder på 
inre motivation. Många motivationsteorier lägger stor vikt på samspelet mellan 
individuella – och psykologiska faktorer, men även andra typer av faktorer i 
omgivningen. Arbetsinnehållet och arbetsvillkoren som individer ställs inför har stor 
betydelse för deras motivation (Ellström, 1996).  
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2.2.4 Män och kvinnor 
Även om de flesta organisationer i Sverige idag förhåller sig som neutrala när det 
kommer till könsskillnaden så finns det ändå alltid synliga skillnader mellan män och 
kvinnor på alla arbetsplatser. Även om män och kvinnor har samma utbildning och 
arbetar med samma arbetsuppgifter så har män än idag ändå oftast högre lön än kvinnor. 
I kapitlet ”Glipor i mönstret - att lära sig genus på jobbet” i boken Lärande och 
förändring i organisationer: om pedagogik i arbetslivet förklarar Fogelberg Eriksson 
(2004) att genus handlar om socialt producerade distinktioner mellan kvinnligt och 
manligt. Det handlar dessutom om tankar, praktiker, vanor, föreställningar och attityder 
gentemot genus skillnaderna och de mänskliga könen. Genus innebörd/betydelse skapas 
i olika situationer, i tid och rum, och genom människors interaktioner. Genus 
konstrueras i och genom relationer och samspel mellan människor. Egentligen finns det 
inte något genuint, något som är självklart manligt eller helt kvinnligt, utan våra 
uppfattningar om genus förändras i tid och rum. Det är många forskare som har studerat 
genus inom organisationer och kommit fram till att det inte bara är individer som är 
könsmärkta utan även organisationer, professioner, karriärer och positioner. I 
organisationslivet finns det olika processer som integrerar med varandra i samband av 
konstruktionen av genus. Det är uppdelningen av kvinnligt och manligt i arbete, 
beteende och rumsliga aspekter och att se mentala processer som bidrar till 
identitetskonstruktion. Sedan finns det symboler och föreställningar kring manligt och 
kvinnligt, samt interaktion mellan män och kvinnor som bidrar till reproduktionen av 
könspräglade organisationer. Man ser vissa tydliga skillnader i könsfördelningen som 
t.ex. i arbeten som kräver större fysisk styrka, där män är överrepresenterade. Men 
genuskonstruerandet handlar inte enbart om att genus knyts till den fysiska aspekten av 
kvinnor och män, utan också om att det kopplas till verksamheter och arbetsuppgifter 
(Fogelberg Eriksson, 2004).  
Jacobsen och Thorsvik (2008) anser att oavsett om en kvinna har kompetens till arbete 
som ska utföras så ses vissa arbetsplatser som manliga, och där vill man ofta inte ha 
kvinnliga medarbetare oavsett hur skicklig hon är. Det är få arbetsplatser som anses 
enbart kvinnliga. Män har i vissa fall högre lön även på de arbetsplatser som anses mer 
kvinnliga. Maskulinitet och femininitet bör ses som kulturella föreställningar som 
grupper tillskriver olika fenomen. I vårt undermedvetna är den maskulina dominansen 
djupt integrerad och kan ses i form av dold makt på alla områden i samhället (Jacobsen 
och Thorsvik, 2008).  
I många sammanhang, som t.ex. i vissa organisationer där genus är relevant, kan det 
vara viktigt att en man är maskulin och att en kvinna är feminin då en del arbeten ses 
som kvinnliga och andra som manliga. Men allt detta tenderar att förändras med tiden 
och i olika situationer, beroende på tillgång till resurser och möjligheter (Fogelberg 
Eriksson, 2004).  
2.2.5 Vikten av språket  
Språket är en stor del av kommunikationen på en arbetsplats och utan denna kan inget 
samspel äga rum. I Sverige lever vi idag i ett mångkulturellt samhälle där det svenska 
språket är det väsentliga för att kulturen och samhället ska fungera. Det finns dock 
väldigt många människor som inte behärskar språket ordentligt vilket självklart leder till 
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att det uppstår problem och missförstånd. Resultatet av dessa problem leder således 
också till vantrivsel och missnöje på arbetsplatsen.  
Vygotsky (1978) betonar den sociala grunden för tankens utveckling samt utveckling av 
språk, förståelse för tänkandet i sociala sammanhang, men även synen på mänsklig 
utveckling som en process att tillägna sig kulturell kompetens. Mänsklig utveckling är 
en läroprocess där man tillägnar sig intellektuella verktyg, bl.a. språk. Språket används 
för att främja personlig utveckling som sker genom samspel med andra människor. 
Individuella erfarenheter av olika platser, historiska bakgrunder och individens sociala 
liv påverkar dess sätt att tolka omvärlden (Andersson, 2004). Social bakgrund, 
utbildningsnivå och tidigare erfarenhet av olika lärande situationer har alla tre stor 
betydelse för individens syn på värdet av lärande, individuell utveckling och 
självförtroendet och tilltron till sin egen förmåga att lära (Ellström, 2004). Det handlar 
även om olika kulturer som finns på arbetsplatser, bland annat skillnader mellan 
arbetarkultur och tjänstemannakultur. Det finns olika hinder i de kulturella skillnader 
som till exempel normer som nedvärderar abstrakta arbetsuppgifter, vidareutbildning, 
karriär och individuellt ansvarstagande i arbete (Ellström, 1996).  
De som inte behärskar språket kan därför få problem i samhället, särskilt inom 
arbetslivet. Detta kan man säga är en av de främsta orsakerna till dåliga 
kommunikationer på arbetsplatser där många arbetare inte riktigt förstår informationen 
som presenteras. Missförstånd och missuppfattningar är därför vanliga och då alla 
kulturer skiljer sig åt så skiljer sig dessutom kroppsspråket, taltonen och artikulationen 
också åt. Därför kan dessutom olika sätt att uttrycka sig, betoningen och hur man för 
vidare information lätt misstolkas på arbetsplatser med blandade folkgrupper. 
Människor med andra bakgrunder kan i många fall känna sig utanför och att de inte är 
en del av besluten som utförs på arbetsplatsen och inom avdelningarna.  
2.3 Omorganiseringar 
Utvecklingar i samhället och inom andra livsmedelsföretag utmanar ständigt 
organisationer och företag och gör att omorganiseringar är nödvändiga för att en 
verksamhet ska kunna överleva. Både människan och företag har stora behov av 
förändringar såsom förnyelse, utveckling och nya utmaningar (Jacobsen och Thorsvik, 
2008). Förändringar påverkar alla, enskilda individer, samhället samt organisationerna i 
sig. Då vi lever under en tidsperiod med stora och händelserika förändringar, kommer 
mänskligheten förr eller senare tvingas att anpassa sig till de fullständiga förändringarna 
(Jacobsen, 2005). 
I en organisation handlar väldigt mycket om att kunna vara flexibel. Det är ytterst 
viktigt att lätt kunna ställa om och ta in ny information och kunskap om det gällande 
arbetet. Trots detta, tror vissa människor med tanke på alla sorters specialiseringar inom 
olika områden, att deras syssla bara kan vara en och att flexibilitet inte är nödvändigt 
(Bäcklund, 1989). Om vi till exempel jämför en bonde med en yrkesman, så kan man 
konstatera att bonden är mer flexibel än yrkesmannen. Vad vi inte får lov att glömma är 
att bondens kunskap och arbete styrs främst av vädret och naturen runtomkring. Han får 
lära sig allt från det praktiska till det teoretiska, såsom fiske, jordbruk, skogsbruk, 
bevattning, boskapsuppfödning m.m. Som slutsats påpekar Granberg och Ohlsson 
(2000) att även om en förändring kan orsaka problem så leder oftast förändringar till 
 8 
 
någon form av utveckling. Förändringar leder således till större möjligheter för 
människan att lära sig, men kan dessutom ses som ett krav till att lära från människor 
(Granberg och Ohlsson, 2000).  
2.4 Lärande i arbetslivet 
Genom livets lopp är man ständigt utsatt för utmaningar, svårigheter och olika former 
av tester som man måste klara och ta sig igenom. Genom att lösa dessa problem lär vi 
oss att memorera ett tankemönster och lärandeprocessen är igång. Lärande är kunskap 
som ändras över en tidsperiod allteftersom nya erfarenheter bidrar till mer kunskap. 
Varje gång det dyker upp ett nytt problem som vi aldrig stött på innan, så bygger vi 
omedelbart upp ny, mer och fräsch kunskap. Lärdom kan förekomma av olika slag, 
såsom erfarenhet, eller inlärning genom observation och upprepning. Alla människor 
har olika förmågor och talanger. Vissa är bra i praktiken och har lätt för att upptäcka 
och snabbt lösa problem, medan andra är verbalt skickliga och vet hur man för en 
konversation på ett pedagogiskt och diplomatiskt sätt.  
Ellström (1996) skriver om olika typer av lärande och han skiljer mellan två typer; 
formellt och informellt lärande. Det planerande, målinriktade lärandet som sker inom 
skola och inom ramen för utbildningsinstitutioner kallas för det formella lärandet. 
Lärandet som sker i vardagslivet eller i arbetet som oftast är oplanerat kallas för det 
informella lärandet. Informella lärandet kan även vara planerat och i form av självstyrt 
lärande eller genom olika former av erfarenhetsbaserat lärande. Största delen av det 
informella lärandet sker spontant och man lär sig även när man inte har för avsikt att 
lära sig; med andra ord man lär sig omedvetet. Men allt lärande är ansett som positivt 
och utvecklande. Med positivt menas att lärande stödjer individens utveckling och ger 
dem möjligheter att påverka sina livs – och arbetsvillkor. Lärande kan även vara 
negativt vilket man oftast knappt lägger märke till. Det som kan vara negativt är 
passivisering, underordning och minskad kompetens. Det negativa lärandet ser man 
oftast som omedvetet eller oavsiktligt till sin karaktär, vilket kan kanske bero på att man 
definierat lärandet som en planerad och medveten process (Ellström, 1996).  
Med lärande i arbetslivet menas att en individ genom delaktighet har tillgång till de 
lärotillfällen som ständigt uppstår i en verksamhet (Ellström, 1996). Man har möjlighet 
och uppmuntras till att delta i planering och uppföljning av verksamheten och i 
sammanhang där problem och störningar i verksamheten analyseras och där beslut om 
åtgärder tas. Fortfarande finns det barriärer på många arbetsplatser mellan olika grupper 
av anställda, som till exempel mellan operatörer och tjänstemän när det gäller 
problemlösning och medverkan i lärandet som man har tillgång till.  
Företeelser att lära och att organisera har funnits så länge människor existerat på jorden. 
Den välkända amerikanska filosofen John Dewey har varit en inspirationskälla för de 
flesta som forskat om lärande organisationer. Han menade på att genom ett gemensamt 
utvecklingsarbete så kan arbete och karriärvägar utvecklas positivt och förändra både 
arbetet och arbetsmiljön. Många forskare refererar dessutom till forskarna Argyris och 
Schön som var bland de två första att studera och utveckla organisatoriskt lärande. De 
har utvecklat en teori som säger att när vi funderar över varför vi gör som vi gör så kan 
människors tänkande och uppfattningar förändras. Tänkande, kunskap och reflektion är 
invävda på ett praktiskt sätt att tackla problem som uppstår under arbetets förlopp 
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(Argyris och Schön, 1995). Lärande uppträder när en organisation når sina mål och när 
man identifierat ett tomrum mellan intentioner och resultat som leder till ett nytt 
handlingssätt. Argyris och Schön (1995) menar att det är individernas agerande som 
producerar det beteende vilket leder till lärande. Argyris utgick ofta och fick många 
idéer från många andra forskare; Schein och Senge var två av dem. De samarbetade 
mycket med Argyris och lärde honom viktiga inslag om lärande organisationer. Schein 
påstod att organisationer i en turbulent värld måste lära snabbare och snabbare, och att 
en lärandekultur är krävande för att den ska fungera som ett ständigt lärande system.  
En organisation ska uppfylla vissa mål och syften vilka uppfylls genom handlingar 
(Moxnes, 1984). Utbildning är inte bara något som sker i skolan eller i en planerad 
undervisningssituation. Utbildning idag sker även i andra miljöer som till exempel i 
samband med arbetet. Många arbetare har lättare att motiveras till att söka kunskap i sitt 
arbete istället för kunskap genom kurser och i skolor. Många ser skolbänken som något 
som de har fått nog av tidigare. Men med tanke på alla utvecklingar som sker i världen 
över och på alla arbetsplatser så är vi mer eller mindre tvungna att anpassa oss till de 
snabba förändringar. Industrin måste vara som en skola som utvecklas; skapa och 
utbilda sina medarbetare. Samhället bör bidra till resurser för utbildning på 
arbetsplatser. Människors livserfarenheter bör också värderas som en resurs i 
utbildningssituation. Det är viktigt att alla livsområden organiseras så att utbildningen 
kan äga rum livet ut. Men det är också viktigt att den enskilde individen periodvis deltar 
i utbildning som är mer systematisk tillrättalagd (Moxnes, 1984). Arbetstagare ska få 
möjlighet även till en formell utbildning och därefter återkomma till arbetssituationen 
igen.  
Enligt Ellström (1996) finns det olika former av utbildning som kan bedrivas på en 
arbetsplats med eller utan inslag av formell undervisning. Man kan ha utbildningar på 
arbetsplatsen genom de anställdas deltagande i olika typer av utvecklingsprojekt som 
arbetsutveckling eller arbetsrotation, utnyttjande av simuleringsteknik, utnyttjande av 
informationssystem för beslutsstöd, självstudier i studiecirklar eller gruppdiskussioner 
(Ellström, 1996). 
Dock har tekniska utvecklingar och den minskande rörligheten på arbetsmarknaden har 
en tendens att försumma inlärningen. Vissa människor kräver mycket tid och tålamod 
för att lära in något nytt, medan andra kan bli deprimerade om deras tjänst läggs ner och 
kan uppleva börda och osäkerhet om de inte känner till ett område väl. Forskning har 
även visat att depression undertrycker koncentrationen och därmed även inlärningen. 
Stress, särskilt stress på arbetsplatsen, orsakar stora konsekvenser eftersom människan 
generellt sätt spenderar en tredjedel av sin tid på arbetsplatsen. 
2.4.1 Lärande inom organisationen 
Organisatorisk lärande handlar om förändring och nytänkande. Söderström (1996) utgår 
från två huvudperspektiv; ett organisationsteoretiskt och ett beteendevetenskapligt. Han 
pekar på att en stor betydelse för det organisatoriska lärandet har förändringar av 
dominerande synsätt och policies, dvs. förhållandet mellan organisation och omvärlden. 
Att mer effektivt kunna förnya och förändra organisationen med hänsyn till omvärlden 
är själva motivet för lärande organisation. Lärande sammanhänger med, eller är 
beroende av problemlösning och utmaningar (Ekman, 2004). I dagens samhälle är det 
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hjärnan, tankeförmågan, kreativiteten och mänskliga egenskaper som självförtroende 
och förmåga till ansvarsfullt samarbete som ska utnyttjas i produktionen och arbetslivet.  
”Lärande är en process där människor och organisationer tillägnar sig 
ny kunskap och förändrar sitt beteende på grundval av denna kunskap.” 
(Jacobsen och Thorsvik, 2008: 375) 
I samband med förändringar utvecklas lärande (Ekman, 2004). Individen i 
organisationen är i ständig lära. Genom att individen i organisationen reflekterar över 
vad de upplever uppstår lärande i organisationen. Den enskilda individen lär sig spridas 
till andra i organisationen för att det ska bli kollektivt lärande. För lärande inom 
organisationen är intern kommunikation ett nyckelvillkor. Alla aktiviteter som bidrar 
med erfarenhetsutbyte och kunskapsöverföring mellan anställda utgör lärprocesserna på 
organisationen (Jacobsen och Thorsvik, 2008). 
Ett utvecklingsinriktat lärande har goda förutsättningar i de fall där operatörerna 
engagerats i de utmanande problemen. Operatörerna är delaktiga i att utveckla 
verksamheten. Men man borde kanske hålla isär individens lärande från det lärande som 
sker inom hela organisationer. Att individen lär sig är knappast tillräcklig förutsättning 
för en organisations lärande även om det är nödvändigt. Det är inte alltid säkert att 
organisationer och grupper lär sig eller det bara individer som lär sig. Men å andra sidan 
är det tveksamt om individer kan lära sig på ett kvalificerat sätt utan att verksamheten 
man ingår i förändras. Man kan påstå att individer lär sig i samband med förändringar 
av organisation och teknik (Ellström, 1996).  
2.4.2 Kompetensutveckling inom organisationer 
Varje organisation ska driva sina arbetare till ytterligare kompetensutveckling. Alla 
människor behöver lösa problem och arbeta för att må bra. För att leva ett hälsosamt liv 
som möjligt så måste hjärnan ständigt utsättas för uppgifter och utmaningar i mån om 
att utvecklas. Kunskap och lärande hänger ihop på ett sådant sätt att mer kunskap bidrar 
till glädje. Men för att kunna lära in något måste detta ske med nöje och motivation. 
Genom motivation tjänar vi även inspiration och vilja att utvecklas. 
Kompetensutveckling sker bäst om man engagerar varje individ i deras egen utveckling 
och valmöjligheter. De flesta människor trivs bäst när de har sitt arbete under kontroll 
och när de är flexibla att röra sig med sina arbetsvillkor. Vår förmåga att kunna påverka 
våra arbetsscheman och sysslor är ett starkt mänskligt begär och därför ska inte detta 
missbehandlas. Enligt Ellström (1996) är kompetens en individs potentiella förmåga att 
framgångsrikt utföra ett arbete eller en uppgift. Dessa förmågor består av de 
psykomotoriska, kognitiva och sociala färdigheter, och personlighetsrelaterade 
handlingsförutsättningar (Rönnqvist, 2004). 
Erfarenhet är grunden för lärande och inlärningseffekten minskar om man upprepar 
samma sak ett flertal gånger. Ett lärande arbetsliv är ett arbetsliv som ger individen 
möjlighet till att ständigt förnya sig, åtminstone på vissa plan. Genom att förnya tidigare 
erfarenhet får man i framtiden ny erfarenhet som utvecklar människans 
mottagarkompetens.  Livslångt lärande är viktigt i arbetslivet för individen och för 
utvecklingen. Det finns resultat som tyder på att läroeffekten mellan likartade uppgifter 
kan vara mycket liten. Å andra sidan, lärande mellan arbetsuppgifter som åtminstone på 
ytan varit mycket olika kan vara betydande. Då kan man säga att det inte bara är likheter 
mellan uppgifterna som är avgörande för överföringen av erfarenheten utan också de 
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omständigheter under vilka erfarenheten gjordes. Fortbildning och kompetensutveckling 
har blivit i större utsträckning, en angelägenhet för individen och närmsta chefen. I vissa 
situationer kan utbildning ske på högskolan och distans medan det i många 
organisationer måste ske på plats, inom organisationen. Under 1990- talet utvecklades 
ett helt nytt system för lärande i arbetslivet.  I samband med globaliseringen och 
uppfinningen av Internet kom snabba utvecklingar och förändringar . Förändringar som 
vi ser i arbetslivet är till stor del en anpassning till allt snabbare processer och ökad 
kunskapsmängd. Efterfrågan på kvalificerad och utbildad arbetskraft har ökat med 
tekniska förändringar (Abrahamsson et al. 2002). 
Utbildning och lärande är processer som är oberoende av varandra men är ändå delvis 
sammankopplade. Deltagarna lyckas inte alltid lära sig det som är målet med 
utbildningen. Människor lär sig mycket även om de inte slutför en utbildning. Det 
betyder inte att om man går en utbildning att kompetens överförs automatiskt från lärare 
till deltagare. Ellström (1996) menar på att syftet med utbildning är en medvetet 
planerad process som höjer den allmänna kompetensen hos en individ eller en grupp. 
Detta behöver således inte ha någon betydelse för en individs kompetensutveckling eller 
saklig kunskap.  
Fyra olika element i en kompetensutvecklingsstrategi har identifierats av Rönnqvist 
(2004) för att öka individers potentiella handlingsförmåga. Den första är fokus på 
rekrytering där personer med nödvändig kompetens rekryteras vilket gäller både 
permanenta och tillfälliga anställningar. Det andra elementet motsvarar fokus på 
planerade och organiserade utbildningssatsningar av intern och extern karaktär. Det är 
formella utbildningsaktiviteter som inkluderar olika former av kurser, utbildningar och 
föreläsningar. Det tredje är olika typer av satsningar där utbildningsmoment ingår – 
icke-formella utbildningsaktiviteter. Denna strategi vilar på en lägre grad av planering 
och organisering av tid och rum. Till den här formen tillhör olika konferenser, 
självstudier, föredrag i form av personalträffar och olika former av cirkelverksamhet. 
Det fjärde elementet är fokus på olika typer av handlingar för att förbättra villkor för de 
anställdas informella lärande i det dagliga arbetet genom att göra förändringar i t.ex. 
arbetsuppgifter, förändra arbetsformer eller arbetsorganisation. Till den här strategin 
tillhör befordran, vikariat, arbetsrotation, arbetsutveckling mm. 
Det finns tre teoretiska perspektiv utifrån vilka man kan förklara och förstå hur 
strategier för kompetensutveckling formas. Det är ett rationellt ledningsperspektiv, ett 
konfliktteoretiskt perspektiv och ett kulturellt-institutionellt perspektiv (Rönnqvist, 
2004). Det rationella ledningsperspektivet handlar om att det är ledningens rationellt 
formulerande strategier, behovsanalyser och beslut som formar organisationens 
strategier för kompetensutveckling. Motivet är högre kompetens som ger ökad 
effektivitet, vilket innebär att målet är att få den bästa möjliga lösningen för det bästa 
möjliga priset och detta berör de med störst behov.  Kvalifikationskrav är 
verksamhetsrelaterade. Det konfliktteoretiska perspektiv har som motiv att behålla 
maktposition, socialisation av underställda och framgång i det politiska spelet. 
Kvalifikationskrav är professionssubjektiva och ideologiskt normativa i form av externa 
utbildningar och olika former av interna insatser till den grupp som har den starkaste 
maktpositionen. Det kulturell-institutionella perspektivet handlar om att organisationen 
försöker anpassa sig till de krav och förväntningar som omgivningen ställer för att vinna 
legitimitet. Kvalifikationskrav är omgivningen socialt. 
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2.5 Tidigare forskning 
 
Forskning inom hälsa och välbefinnande i samband med omorganiseringar på 
arbetsplatser har varit aktuellt bland många på senare år, trots att ämnet och forskningen 
i sig är relativt ny. Ringborg et al (2009) speglar behov och förväntningar som de 
anställda må ha i olika sammanhang. Personalfunktionen är en känslig kedja som 
företag är beroende av då den kan påverka effektiviteten och produktionen drastiskt. 
Ringborg et al (2009) talar om vikten av stödfunktioner inom en organisation, som i 
detta fall innefattar fackliga föreningar. För att en verksamhet ska fungera och utvecklas 
är det därför viktigt att stödfunktionens främsta uppgift är att stödja kärnan i 
verksamheten som är resurserna, eller med andra ord linjeorganisationen.  Då det på 
många företag idag är personalavdelningen oftast den som styr verksamheten, så är det 
också väntat av de att vara flera steg före linjecheferna med planeringen för att 
verksamheten och kommunikationen ska fungera väl. Detta förklarar Ringborg et al. 
(2009) tydligt att det inte alltid är fallet. Specialisterna och linjecheferna menar på att 
personalavdelningen inte alltid ser verksamhetens helhet då de inte alltid är närvarande. 
Ringborg et al. (2009) påpekar dessutom att personalavdelningen inte arbetar på ett 
enhetligt sätt vilket medför brist på subjektiv kontakt med verksamheten.  
Ett annat känsligt tema som Ringborg et al. (2009) berör är behovet av att komplettera 
linjeorganisationen med specialister och innebörden av att ha tydliga rollfördelningar. 
När alla anställda betraktas och behandlas på samma sätt oavsett deras kompetens, så 
slutar det med att alla gör samma sak som inte nödvändigtvis är allas styrka. Därför 
betraktar Ringborg et al. (2009) specialisering inom olika områden som ytterst viktigt, 
då man kan använda bästa möjliga arbetskraft och kompetens där det främst behövs. 
Specialisering är därför inte bara viktig för produktionen eller för en verksamhets 
lönsamhet; via specialisering har produktionsavdelningen också en chans att organisera 
och lära sig av de med mest kompetens och erfarenhet inom ett visst område vilket 
således skapar mer förståelse och medkänsla mellan de olika parterna. Studien tyder på 
att det därför är viktigt att det inom ett företag finns en klar och tydlig uppdelning av 
arbetsuppgifterna och att varje part vet vem som har hand om vad. Detta kan underlätta 
en hel del för linjecheferna som ofta beläggs mer och mer personalarbete vilket leder till 
att de förvirrar sina arbetsuppgifter med personalavdelningens arbetsuppgifter och 
arbetar mer än vad som innefattar deras sysslor. 
Klang Olsson (2012) lyfter fram ledarskapets betydelse och hur viktigt det är att det 
finns närvarande chefer på plats; dels för nåbarheten, men även för att medarbetarna ska 
kunna känna delaktighet inom verksamheten. För en välfungerande organisation krävs 
det att allas röst blir hörd, och detta nås bäst då chefer är tillgängliga under 
arbetstimmarna för medarbetarna. Studier har visat att medarbetarna känner störst 
behörighet och mest ansvar då en verksamhet utvecklat välfungerande medarbetarskap 
(Klang Olsson). I ett utvecklat medarbetarskap tenderar individen att ta ett större eget 
initiativ och ansvar i att utvecklas eller att samverka med andra kollegor. Detta visar på 
att en hel produktion och arbetseffektivitet beror på de anställdas välmående och 
motivation gentemot arbetet. Resultatet i Klang Olssons (2012) studie visade att de 
flesta medarbetare mådde som bäst när de hade en nära kontakt med sina chefer 
eftersom tillit och förståelse förstärks drastiskt. Faktorerna var många, men de som 
främst lyftes fram var feedback och bekräftelse då dessa två är ytterst viktiga; inte bara 
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för medarbetarna att få feedback, utan även för ledare och chefer är det viktigt att höra 
vad deras anställda tycker och tänker. Klang Olsson (2012) avslutade med att förklara 
att det bör vara en god kommunikation mellan medarbetare, ledare och organisationen 
om vilka förväntningar som existerar på arbetsplatsen mellan de olika parterna, och att 
dessa grupper inte borde studeras separat utan som en helhet som vilken annan 
verksamhet som helst.  
Många anställda och ledare kan ofta uppleva att kunskapen och kompetensen som 
existerar bland de anställda inte alltid utnyttjas fullständigt. Även Klang Olsson (2012) 
berör detta tema och hävdar att mest effektivitet nås då ledningen tar till vara och 
utnyttjar allas resurser och kunskaper; då man binder samman ledningens visioner med 
medarbetarnas sanna potential och synpunkter (Klang Olsson, 2012). För att öka 
förståelsen mellan parter är det viktigt att åsikter och synpunkter ventileras och byts ut. 
För att den enskilde medarbetaren ska kunna anpassa sitt arbete och lärande till 
organisationens förväntningar och delmål, är hon eller han i behov av att förstå helheten 
och sambandet mellan allt som pågår inom organisationen. Ju mer kunskap en individ 
har om sin arbetsplats desto mer medkänsla och sammanhang känner denne gällande 
utvecklingar eller t.ex. folkminskningar.  
Klang Olsson (2012) påpekar dessutom att problem uppstår då enhetscheferna har 
ansvar för alldeles för många medarbetare, då detta dels leder till att medarbetarna inte 
får tillräckligt med uppmärksamhet eller uppmuntran i vardagsarbetet, men även till 
påfrestningar på enhetscheferna som förväntas ansvara för fler anställda än vad som 
anses rimligt. Därför lägger Klang Olsson (2012) ner stor fokus på att lyfta fram det så 
kallade nära ledarskapets betydelse, som handlar främst om tillgänglighet och nåbarhet, 
och varför det är så viktigt för både ledarnas och medarbetarnas trygghet. Genom att 
alla anställda känner till sina arbetsuppgifter och roller inom verksamheten är det inte 
bara lättare för erfarenhet – och kunskapsutbyte bland kamrater att utnyttjas, utan även 
kostnader blir mindre då man inte behöver utbilda personalen. 
2.6 Sammanfattning  
Såväl företagsstrukturen som folks utbildning och värderingar har på bara den senaste 
generationen ändrats väsentligt. Från att tidigare varit mera ”toppstyrt”, är det i dag 
vanligt att arbetet i allt större utsträckning delegeras i organisationen. Denna delegering 
medför i många fall att motivationen ökar hos den enskilde medarbetaren, och att man i 
allt större utsträckning lär av varandra. 
I dag har vi en stor del så kallade ”Nysvenskar” som inte alltid har svenska som sitt 
modersmål. Detta påverkar verksamheten, vilket måste beaktas vid utformningen av 
företagens organisation. Företagen måste kontinuerligt anpassa sig efter förändringarna i 
samhället samtidigt som nya maskiner och arbetsmetoder utvecklas. Dessa förändringar 
innebär att strukturen i företaget förändras, och man tvingas i vissa fall att 
omorganisera.   
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3. Metod 
Personalen inom ett företag betraktas ofta som företagets största tillgång. Det är därför 
även viktigt att personalens hälsa beaktas vid verksamhetsförändringar och 
omorganisationer. För att undersöka, både välmående bland personalen och samspelet 
mellan chefer och medarbetare, har jag som tidigare beskrivit intervjuat ett antal 
medarbetare, ledare och chefer på företaget. Vid sammanställning och utvärderingen av 
resultatet har jag fått väga in att vissa personer är mer vältaliga än andra vilket kan 
skapa någorlunda obalans i det slutgiltiga resultatet.  
3.1 Metodologisk ansats 
Utifrån mitt syfte har jag valt att använda mig utav en kvalitativ metod, då jag ser denna 
som mest lämplig för min undersökning. Min studie kommer att vara av empirisk form 
och därigenom vara baserad på deltagarnas redogörelser av egna upplevelser. En sådan 
studie kräver därför både förståelse och egna tolkningar. En kvalitativ forskning bygger 
på ord och förståelse av den sociala verkligheten och inte på siffror som man snabbt kan 
få fram med hjälp av en statistisk undersökning (Bryman, 2002). Den kvalitativa 
forskningsprocessen innehåller ett stort mått av flexibilitet och dynamik och ger stort 
utrymme för variationer (Backman, 2008). Metoden passar uppsatsens syfte eftersom 
den har en låg grad av formalisering. Widerberg (2002) förklarar att metoden inte ska 
betraktas som en metod/teknik utan snarare som ett redskap. Redskapets funktion är att 
lösa problem och att skapa ny kunskap.  
Att en forskare väljer att använda sig av ett kvalitativt angreppssätt är för att denne vill 
skapa bättre förståelse för vissa förhållanden, eftersom det kvalitativa angreppssättet ger 
forskaren en närhet till de personer denna har för avsikt att studera (Holme och Solvang, 
1997). 
Enligt Widerberg (2002) är intervjumetoden dominerande inom den kvalitativa 
forskningen, men dock inte den enda metoden att tillgå. Valet att ändå praktisera 
intervjuer ses ändå som självklart. Att använda den kvalitativa intervjun som metod 
innebär tillgång till ett flexibelt redskap, samtidigt som medvetenheten ökar om att såväl 
min egen som intervjupersonernas verklighet är subjektiv. Mitt syfte är inte att få fram 
resultat av generaliserande karaktär. Mitt resultat baseras på min egen förståelse och 
tolkning av den verklighet som intervjupersonerna skildrar.  
Undersökningssituationen liknar en vardaglig situation och ett vanligt samtal där 
ostrukturerade intervjuer passar bra. Forskaren styr inte utan låter 
undersökningspersonerna få påverka samtalets utveckling, fördelen med en 
ostrukturerad intervju är att det finns en möjlighet till diskussion mellan intervjuare och 
respondent som kan bidra till ömsesidig förståelse mellan de båda genom att 
intervjupersonens erfarenheter, kunskaper, föreställningar och intryck tas tillvara och på 
så vis generera data som är rikare och mer meningsfullt för forskningens syfte. Detta 
kan leda till att intervjuaren får ett nytt perspektiv, information och idéer som denna inte 
tänkt på tidigare, men forskaren måste ändå försäkra sig om att få svar på de frågor man 
vill belysa (Alvesson och Deetz, 2000, Holme och Solvang, 1997). 
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3.2 Allmän beskrivning av verksamheten 
Hela verksamheten sker ”på löpande band” och personalens uppgift är att övervaka 
processen, samt att plocka fram materiel till maskinerna. Man är därför starkt beroende 
av att det fungerar väl, såväl inom avdelningen som i kontakten med andra avdelningar. 
För att öka effektiviteten och minska arbetsskador har man successivt gått över till en 
mera maskinell hantering. En annan drivande faktor var kundernas krav på leveranser 
även under veckosluten, vilket medförde att arbetstidsscheman fick förändras. 
3.2.1 Verksamhetsförändring år 2000-2010 
Sedan år 2000 försökte man att gå ifrån förmän och att de kollektivanställda själva 
skulle sköta produktionen och administrationen. Detta visade sig inte fungera i 
praktiken och fabriken beslutade sig snabbt för att inte avskaffa arbetsledarna. 
Resultatet blev att de istället anställde driftledare för att någon skulle ta hand om det 
juridiska ansvaret för arbetsmiljö och kvalitet. 
Vid nyare undersökningar skiljer man mellan olika typer av stöd relaterade till 
engagemanget inom organisationen. Kollegor och arbetsledare har en positiv inverkan 
på arbetstillfredsställelsen. 
År 2007 slog man ihop två fabriker vilket ledde till omplaceringar inom företaget. Mest 
drabbade blev yngre män som flyttades till handpackningen inom distributionen. 
Kvinnorna fick sina platser på paketeringen och tillverkningen. Sammanslagningen blev 
en stor belastning på driftledarna vilket ledde till att man fick anställa fler driftledare. 
3.2.2 Verksamheten idag   
Korttidsfrånvaro på företaget är idag cirka 5 % vilket är en relativt bra siffra för en 
industri, och alla monotont belastande arbetsuppgifter är försvunna med 
nyinvesteringarna. Dock finns det en hel del lyft kvar på distributionsavdelningen, men 
det finns en plan för att få bort delar av dessa inom en snar framtid. 
Enligt senaste skyddskommittémötet i september 2009 hade man 38 olycksfall och 22 
tillbud. 
Utbrändhet uppstår, både psykisk och fysisk, men enligt ledningen är dessa problem 
inte kopplade till företagets verksamhet utan beror i huvudsak på deras hemmiljö. 
Företaget har en egen Företagshälsovård som är tillgänglig för både samtal och Rehab 
vid behov. 
3.3 Intervjuer 
Kvalitativ metod, semistrukturerade intervjuer är bra att framhäva förståelse och i 
samband med samtal komma fram till nya frågor som är specifika från fall till fall.  Det 
är viktigt för mig att uppfatta den sociala verkligheten.  
Kvalitativa intervjuer är semistrukturerade och sannolikt en av den mest använda 
metoden inom den kvalitativa forskningen. Intervjuare och respondenter ges stor 
flexibilitet i denna form av forskningsansats vilket gör den attraktiv. Forskaren har en 
lista med specifika frågor men intervjupersonen har stor frihet att formulera svaren på 
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sitt sätt. Forskaren är intresserad att få ut fylliga och detaljerade svar. Utifrån detta kan 
intervjuare avvika från den intervjuguide som formulerats för att kunna ställa nya frågor 
som en uppföljning av intervjupersonens svar (Bryman, 2002). 
Genom intervjuer får forskaren en bredare förståelse av intervjupersonens uppfattning 
om sin roll i samhället och på arbetsplatsen. Efter att intervjuerna genomfördes 
analyserades resultaten. Semistrukturerade intervjufrågor låter intervjun röra sig i olika 
riktningar och intervjupersonen tala fritt vilket ger fylliga och detaljerade svar. Det ger 
forskaren betydelsefull kunskap om vad intervjupersonen anser som relevant och viktigt 
(Bryman, 2002). 
3.4 Genomförande 
Respondenterna fick ”fritt” svara på mina frågor, och i samband med intervjuerna bad 
jag endast om närmare förklaringar då respondenterna inte uttryckte sig tydligt. Under 
intervjutiden försökte jag i så stor utsträckning som möjligt att bevara ett professionellt 
och neutralt bemötande och inte på något sätt påverka respondenternas värderingar och 
svar på frågorna.  
3.4.1 Urval 
Valet av personer är gjort utifrån ett bekvämlighetsurval, då jag hade kontakter i 
företaget. Eftersom mitt syfte inte var att göra en generalisering utan att undersöka och 
analysera ett handlingssätt ansåg jag att tio intervjuer borde vara tillräckligt. Många 
intervjuer kan leda till att man går miste om kärnan i intervjun och ett för litet antal kan 
leda till att det blir omöjligt att testa hypoteser eller att man inte får tillräckligt med 
information (Kvale, 1997). 
Jag valde att intervjua tio personer inom ett livsmedelsföretaget, varav en personalchef, 
driftledare, tekniska maskinoperatörer, packoperatörer och planerare. Alla dessa 
respondenter har varit anställda på företaget i många år. De har alla varit med om ett 
antal omorganiseringar inom företaget vilket också var anledningen till varför jag valde 
just dem. 
Jag började med att kontakta personalchefen och berättade om syftet med 
undersökningen. Han ville gärna vara med i undersökningen och hjälpa mig att välja en 
av avdelningarna som han tyckte var mest lämplig för min undersökning. Därefter 
bokade jag en intervjutid på en av avdelningarna. Jag valde en intervjuform med relativt 
öppna frågor där jag lade till olika följdfrågor för att få mer konkreta svar.  
3.4.2 Genomförandet av intervjuer 
Jag började med att kontakta mina respondenter. De fick själva bestämma en tid när det 
passade de att intervjuerna skulle äga rum. Intervjumiljön försökte jag göra så ostörd 
som möjligt eftersom det var viktigt för mig att de intervjuade skulle känna sig trygga 
och bekväma under konversationen med mig (Trost, 1997). Målet var att intervjuerna 
skulle behandlas konfidentiellt och med stort förtroende för deras individualitet.  
Vi satte oss i ett rum där vi kunde sitta alldeles ostörda från produktionen och utföra 
intervjun. Med lite kaffe och kakor kunde respondenterna känna sig hemma. Jag fick en 
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hel del beröm för mitt utvalda tema då respondenterna upplevde det som spännande att 
just de blivit utvalda att delta i undersökningen. De uttryckte stor glädje eftersom någon 
var intresserad av att skriva om deras åsikter och upplevelser på arbetsplatsen och 
därigenom undersöka dessa och jämföra svaren med de övriga grupperna. De flesta 
betraktade studien som ett sätt för deras röster att bli hörda, särskilt då alla 
undersökningar som tidigare genomförs inom organisationen enbart varit av tekniska 
skäl (t.ex. för att utforska om en ny tillsatt maskin fungerar som väntat, osv.).  
Den intervjuades samtycke är ytterst viktig under loppet av en studie och individen 
måste tilldelas kunskapen om att absolut tystnadsplikt råder i fråga om en intervju 
(Trost, 1997). Detta innebär att respondenterna har rättigheten att avbryta och lämna 
intervjun om nödvändigt eller om de inte vill medverka längre, och de är inte skyldiga 
under några omständigheter att besvara frågorna om de inte vill (Trost, 1997). Jag såg 
därför till att upplysa mina respondenter om att de kommer vara anonyma i studien och 
att deras namn inte kommer att synas någonstans. Istället kommer de i undersökningen 
bli döpta till respondenter A, B, C, osv. 
3.4.3 Dokumentation 
För att dokumentera intervjuerna använde jag mig mestadels av penna och papper. Jag 
hade bandspelare vid de flesta tillfällen och några av intervjuerna var skrivna via mejl. 
Jag använde inte bandspelare vid alla intervjutillfällen eftersom att några av 
respondenterna inte kände sig bekväma av att bli inspelade. De talade mer fritt och 
kände sig mer avslappnade utan bandspelare. Som undersökare var det en självklarhet 
för mig att anpassa mig till respondenterna och därför valde jag att skriva ner allting 
istället. En av intervjuerna gjorde jag via telefon eftersom det just då pågick en annan 
forskning inom samma organisation.   
Jag skickade frågor via mejl som respondenten besvarade. Det som jag tyckte var lite 
otydligt kompletterade jag via telefon. De flesta intervjuade hade ingenting emot att jag 
använde bandspelare, då de förstod att det underlättade mitt jobb. Jag kunde därför 
koncentrera mig på andra saker som att observera deras reaktioner och beteende under 
samtalen. Mitt mål var att kunna få en helhetsbild av hur dessa anställda verkligen 
upplevde sin arbetsplats och ifall de var fullkomligt uppriktiga med sina svar eller om 
de kände dåligt samvete om de råkade avslöja en aning för mycket.  
3.4.4 Bearbetning och tolkning 
Bearbetning av intervjuer gjorde jag genom att skriva ner alla tankar och känslor som 
väcktes under och efter intervjuerna. Jag skrev ner mina minnen och hur jag upplevde 
dels deras svar men även deras kroppsspråk och sätt att uttala sig. På detta sätt fick jag 
inte bara en uppfattning om hur de känner sig på arbetsplatsen och hur detta påverkar 
deras hälsa; jag fick dessutom vara med om att vittna deras omväxlande känslor såsom 
frustration, ilska och avund vilket kom i god användning inför arbetet.  
Inom samhällsforskning har språket stor betydelse. Dels på grund av att man använder 
språket för att ställa frågor och motta svar till och från intervjupersonerna, men även för 
att kunna skapa förståelse för de människor som inbegrips i en deltagande observation. 
Enligt Bryman (2002) finns det två olika angreppssätt som har språket som sin centrala 
utgångspunkt och det är samtalsanalys och diskursanalys. Angreppssätten är relativt 
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lika; både samtalsanalytiker och diskursanalytiker anser att språket utgör fokus för 
intresset och inte bara ska ses som ett medel för att möjliggöra kommunikation mellan 
forskare och undersökningsdeltagare. Skillnader ligger i att diskursanalysen kan 
tillämpas på fler företeelser till exempel på texter, än vad samtalsanalysen kan, eftersom 
denna är främst inriktad på naturligt förekommande samtal (Bryman, 2002). 
Målet var att ta reda på hur mina respondenter tänker i de olika situationer som mina 
frågeställningar belyser. Då jag inte är intresserad av att generalisera, är kvalitativ 
metod den som passar mig bäst. Utifrån respondenterna tolkar jag, med hjälp av teori 
och tankeströmningar, vad som finns inom den kvalitativa metoden. Forskarens 
uppfattning eller tolkning står i grunden och den påverkas i högre grad av det tolkande 
synsättet. 
Jag vill beskriva saker och ting för att kunna få en djupare förståelse för människan 
bakom orden. I kvalitativa undersökningar har man en större närhet till personen som 
studeras. Detta angreppssätt ger möjlighet för respondenten att själv kunna styra sin 
medverkan. Men även här kan problem uppstå eftersom det lätt kan hända att forskarens 
upplevelse av situationen kan var felaktig. Ett annat fel kan vara att respondenten kan 
bete sig och svara utefter vad denne tror att forskaren förväntar sig eller vill höra  
(Holme och Solvang, 1997). 
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4. Resultat och analys 
En omorganisering kan, som framgår i redogörelsen för tidigare forskning i kapitel 2, i 
stor uträckning påverka personalen; både fysiskt och psykiskt. Personalens erfarenheter 
har varit olika och vissa upplever det svårare än andra att lära in nya metoder och att 
anpassa sig. I denna undersökning ställdes samma tio frågor till respondenterna som var 
sammanlagt tio stycken och bestod utav personalchefen, driftledare, tekniska 
maskinoperatörer, packoperatörer och planerare. Svaren var mycket olika beroende på 
vilken position respondenterna hade inom företaget och vilka relationer man hade till 
olika chefer och ledare. Målet var att undersöka hur den tekniska utvecklingen och 
omorganiseringar påverkar personalen samt hur de mår i samband med en förändring 
och vilken inställning de har till lärandet efter processen. Starka känslor och reaktioner 
väcktes bland vissa av respondenterna under intervjuerna. Det framstod väldigt klart och 
tydligt att många upplever stress i samband med omorganiseringar, samtidigt som de 
anser att de inte har mycket att säga till om. Trots att företaget stödjer de anställda med 
egen Företagshälsovård, påpekade vissa att uppgifter inte blir jämt fördelade och ju fler 
personer som tas bort från maskinerna desto mer arbetsuppgifter får respektive maskin. 
Med andra ord – företaget ökar produktiviteten genom storskalig produktion 
(massproduktion) samtidigt som man sätter högre krav och förväntningar på de 
anställda. Huruvida omorganiseringar gynnar eller skadar företaget spekuleras olika 
beroende på om vi frågar den enskilda individen, en chef eller ledare.  
4.1 Arbetsplats och samarbete 
Inom alla företag och verksamheter är kommunikation och samarbete bland de två 
viktigaste faktorerna för ett välfungerande resultat och tillverkning av råvaror. För att 
dessa faktorer ska kunna fungera väl, är organisationer starkt beroende av strukturer 
som möjliggör effektiv kontakt och lättillgänglighet bland de anställda. En god 
sammanhållning nås om medarbetarna känner varandra väl och därigenom känner sig 
bekväma och trygga att arbeta tillsammans. Systematiskt uppbyggda organisationer 
tenderar dock att generera alldeles för lite utrymme och oberoende för de anställda. 
4.1.1 Struktur och arbetsuppgifter  
Verksamheten, som drivs på löpande band, är starkt beroende av att produktionen 
fungerar väl; dels inom respektive avdelning men även samarbetet avdelningar emellan 
och mellan chefer och golvet.  Personalens uppgift är att övervaka processen samt att 
plocka fram erforderligt materiel till maskinerna, medan samordnaren ansvarar för 
avlösningen av pauser samt upprätthållandet av de andra avdelningarna angående 
produktionen. Det förekommer ständig förändring under arbetets lopp (t.ex. om 
maskiner måste lagas) och därigenom planering som samordnaren måste omarbeta och 
meddela vidare om att ändringar skett. Strukturen inom produktionen är väl organiserad 
och innefattar ett avstånd mellan avdelningarna som inte är väldigt långt. Detta är en 
viktig faktor eftersom den möjliggör en bättre och lättåtkomligare kontakt, samt att man 
även har möjlighet att röra sig mellan avdelningarna. Vid akuta fall underlättar det att 
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kunna ta reda på information eller en siffra på egen hand. Därför innefattar dessa 
principer att man är i stort behov av en stabil och välfungerande sammanhållning och 
kommunikation på arbetsplatsen. 
”Vi är fullständigt beroende både av varandra och av de andra 
avdelningarna då vi alla är en del av samma produktionskedja. Utan 
våra produkter har vi inget att packa och inget att sälja.” 
 – Respondent D 
4.1.2 Gemenskap  
De flesta människor på avdelningarna har arbetat inom fabriken i många år och har 
genom åren kommit varandra väldigt nära. Gemenskapen fungerar bäst på respektive 
avdelning då dessa personer skapat förståelse för varandras vardag och livsstilar, men 
även lärt att behärska varandras styrkor och svagheter. Under årens lopp har många 
blivit omplacerade och gått runt till olika avdelningar tack vare omorganiseringar och 
personalminskning. Detta har resulterat i att många fortfarande umgås med folk från de 
andra avdelningarna och därför förekommer det stort stöd och hjälp avdelningarna 
emellan. Ett annat exempel på god sammanhållning kan vara personalen på 
packavdelningen där de flesta har en bred kompetens på maskiner inom hela företaget, 
och inte enbart inom respektive avdelningen. Denna gemenskap känner man av på 
pauserna där diskussioner som ”oss” och ”vi på packen”, då man syftar på paketeringen. 
Denna sammanhållning skapar inte enbart en tryggare miljö, utan även empati och 
samarbetsvilja. Medkänslan och viljan till att samarbeta mellan de olika avdelningarna 
är stora resurser och i många fall även avgörande för om produktionen kommer att köras 
i tid.  
”Jag tycker att vår arbetsplats är organiserad så bra som 
omständigheterna tillåter med bemanningen och pausavlösning osv.” 
– Respondent C 
Att fabriken är så pass systematiskt uppbyggd, uttryckte de intervjuade både för – och 
nackdelar gentemot. Vissa ansåg denna kontroll och system som en trygghet för 
verksamheten, medan andra ansåg det som ganska monotont och med lite utrymme för 
arbetsväxling och egna initiativ. Då alla känner varandra har man en bra stämning och 
hjälps åt i olika situationer. Någon personalreserv har man inte vilket också är 
anledningen till varför man vid sjukdomsfrånvaro och liknande omständigheter måste ta 
in extrapersonal. Dessa anställda arbetar deltid och vid behov och anses ofta av de 
ordinarie anställda som mindre engagerade och ansvariga. Personalen som blir inkallad 
extra vid behov är ofta ovana vid arbetsmoralen eller det höga tempot som produktionen 
utförs på vilket därigenom inte bara påverkar effektiviteten men även medarbetarna 
individuellt, som i värsta fall kan leda till tvister bland de anställda. Beroendet av 
varandra är därför mycket stort och då en jämställd fördelning av arbetet brister uppstår 
frustration väldigt lätt bland personalen. 
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4.2 Konsekvenser av omorganiseringar 
4.2.1 Fördelar och Nackdelar  
Omorganiseringar är i huvudsak utsedda för att utveckla en verksamhet på något sätt. 
Dessa utvecklingar bygger ofta upp mer välorganiserade och strukturerade 
organisationer som gynnar personalen och bidrar med både teknisk och ekonomisk 
fördel. Teknologin fortsätter att utvecklas och företaget fortsätter att investera i nya 
maskiner, vilket inte bara gynnar ekonomin i längden utan även minskar den fysiska 
arbetsbelastningen för arbetarna i form av hanterande och bärande av tunga föremål. 
Dessa belastningar, som således leder till arbetsskador, orsakar också väldigt ofta 
många sjukskrivningar. Omorganiseringar medför dock stora stordriftsfördelar, då både 
fraktkostnad och produktionskostnad går ner och företaget kan tillverka och producera i 
större serier men för lägre priser. Trots många fördelar med omorganisering så 
förekommer även nackdelar. Då människan ersätts av maskiner ställs högre krav och 
fler arbetsuppgifter för de anställda och denna förändring medför istället mentala 
arbetsbelastningar i form av stress och oro. Detta leder således till ytterligare nackdelar, 
såsom minskning av personal och ökad arbetslöshet. Kommunikation och inre 
funktioner inom organisationen blir i många fall bristfälliga, och många tyder på att det 
förekommer orättvist handlande men även en stor konkurrens och svartsjuka i kamp om 
bättre tjänster och arbetsplatser.  
De nya strukturerna förändrar även beteendemönstret på arbetsplatsen då både 
arbetsvillkoren och lärandeprocessen blir alltmer stressrelaterade för de flesta. För 
många år sedan arbetade man upp till tio personer per maskin. Då det idag enbart 
behövs två personer för att utföra arbetet vid en maskin, framstår omorganiseringen som 
en fördel då detta sparar företaget arbetskraft. Andra fördelar med en omorganisering är 
att medarbetare får möjligheter att klättra upp inom företaget, utvecklas och ansöka till 
nya tjänster. Generellt fokuserar en omorganisering på att utveckla företaget på ett sätt 
som underlättar det fysiska arbetet för de anställda och därigenom förebygga fysisk 
utbrändhet, samtidigt som en omorganisering istället belastar det mentala välmående. 
Man kan därför inte konstatera att målet med utvecklingen är att undvika utbrändhet. 
Istället kan man fråga sig om prioriteringarna och medvetandet om personalens samt 
verksamhetens välbefinnande alltid är i fokus. Vissa har uttryckt missnöje med att det 
idag finns mer jobb och mindre personal. De anser att kraven på processoperatörerna 
ökar och detta ökar stressen samt försämrar uppmärksamhetsförmågan vilket eventuellt 
leder till olycksskador och dylikt. 
En annan nackdel med omorganiseringar har att göra med favorisering och arbetsmoral 
som jag nämner i kommande avsnitt. Då omorganiseringarna medför minskning av folk 
samtidigt som fler och fler ledare och mindre chefer tillsätts, utlöser detta även 
separation mellan arbetskamraterna också. De senaste åren har driftledare valts ut bland 
industriarbetarna som man ansåg hade kompetens för tjänsten. Då alla dessa driftledare 
haft ett förflutet och människor som man kom mindre och bättre överens med inom 
respektive avdelning, så slutade det med att man oftast behöll dessa arbetskamrater som 
sina närmaste vänner. Då kan man fråga sig hur det kan förekomma hundra procent 
rättvisa inom en avdelning som tillämpas på detta sätt. En del av de intervjuade menade 
på att inför varje nytt val av driftledare, så förekommer det känsliga reaktioner och 
mycket spänning då varje individ hoppas på att den som man står närmast blir ansatt för 
 22 
 
då har man en större chans att bli hörd och få fram sin vilja och åsikter. En av 
respondenterna förklarade: 
”Beroende på vilken position man har, har man även olika möjligheter 
att växa i arbetet”. – Respondent A 
Detta tyder på att om man känner sig mer begränsad inom verksamheten när det 
kommer till chanser att själv jobba sig upp till en bättre position då det oftast är de andra 
cheferna som utsätter den nya ledaren. På detta sätt går allt runt i en cirkel mer eller 
mindre, och därför växer även frustrationen då luckan mellan de två sidorna växer och 
fortsätter mer och mer att gå åt skilda håll.  
Dock uttrycker andra att samordningen inom och emellan avdelningarna gynnades 
drastiskt över lag av omorganiseringarna som skett under de senaste tio åren.  
Arbetsfördelningen, i form av scheman och arbetstider, uttryckte många att det hade 
blivit mycket effektivare då det finns större möjlighet till arbetsrotation samt en 
rättvisare fördelning av helgerna (då det är bättre betalt). Att rotera innefattar alltså att 
bryta monotoniteten och ha en möjlighet att utveckla sina kunskaper inom andra 
områden. En nackdel med rotation kan vara att man kanske inte alltid kan välja var man 
vill jobba, då vissa personer har fasta platser och inte kan flyttas från en särskild 
maskin. När frågan om orättvisor och klagomål ställdes till en av cheferna sa denne: 
”Jag skulle vilja säga att i en arbetsgrupp fungerar 80 % relativt bra, 
och 20 % fungerar inte alls.” – Respondent A 
Detta kan i många fall leda till drastiska sänkningar av motivationen även om kontrasten 
mellan dessa siffror är relativt hög. Då vi alla är olika och har olika arbetsmoral, strävar 
alltid vissa efter mer än andra. Vissa människor vill ständigt utvecklas och bemöter 
förändring som en positiv utmaning, medan andra människor inte strävar efter 
utveckling och nöjer sig med vad de har åstadkommit. De sätter därför högre värde på 
trygghet och har inte några ambitioner till att utvecklas.  
4.3 Organisationskultur  
4.3.1 Kommunikation och språket  
Varje livsmedelsindustri eller organisation är starkt beroende av ett bra samarbete och 
en fungerande kommunikation arbetare emellan och arbetare och chefer emellan. De 
flesta av respondenterna svarade att kommunikationen fungerar relativt bra men att den 
hade kunnat bli ännu bättre. Det förekommer olika sorters kommunikationer på 
företaget. Informationsflödet och hur företaget kontaktar de anställda är en form av 
kommunikationen. Informationen om lediga platser och tjänster är den sortens 
kommunikation som sker via anslagstavlor och intranät. Det har förekommit en del 
klagomål angående informationen som hade kunnat vara tydligare och i vissa fall mer 
personlig. Vissa människor upplever alla lappar och meddelanden som hänger på 
väggarna och anslagstavlorna som alldeles besvärligt och i vissa fall även distraherande. 
Ju mer information man presenteras desto fler förändringar kommer förmodligen att äga 
rum, och vissa människor kan finna detta ansträngande eftersom de tycker att de knappt 
hinner ställa om innan det uppkommer en ny förändring.  
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En annan typ av kommunikation som i många fall kan vara bristfällig är den omedvetna 
kommunikationen som sker mellan nya (eller orutinerade) arbetare och ordinarie 
personal. När en person är ny på en arbetsplats, kan denna missa vissa rutinregler eller 
olika former av normer och principer. Informella regler är ett exempel på en sådan 
kunskap eller värdering som förekommer inom en organisation men som är outtalade. 
Det kan vara allt ifrån ett arbetssätt eller arbetsmoral till vad man bör och inte bör 
uttrycka offentligt. Det är därför många gånger svårt för de nya att anpassa sig snabbt 
till organisationen och till kollegornas antaganden och synpunkter då det förväntas av 
alla att de även ska kunna de oskrivna reglerna.  
Språksvårigheter är ytterligare en kommunikationsbrist då det förekommer många 
människor som ursprungligen har andra modersmål än svenska. Trots att verksamheten 
har en policy som tyder på att alla anställda ska tala svenska på arbetsplatsen och enbart 
svenska, så kan man däremot inte förbjuda någon att tala ett annat språk på sin paus. 
Detta har vid några fall orsakat problem och en del tvister bland kollegorna på 
arbetsplatsen då det antingen skett missförstånd eller misstolkningar av någon form. 
Språkkonflikterna har dock inte varit av stort problem, utan oftast väldigt lätta att reda 
ut. Några större språkproblem hade de intervjuande inte uppfattat eller upplevt. 
4.3.2Arbetsmoral  
Inom en stor livsmedelsfabrik kan vi konstatera att det finns många olika sorters 
människor, med olika behov, bakgrunder och inställningar, men framför allt olika 
principer och moraler. Vissa människor behärskar inte språket ordentligt, vilket inte 
nödvändigtvis krävs för att sköta jobbet. Dock krävs det arbetsvilja och empati för sina 
arbetskamrater. När samarbete och medkänsla inte längre går hand i hand, så kan det 
uppstå en hel del tvister. Om det på en arbetsplats/maskin med fysiskt påfrestande 
arbetsuppgifter är beräknat att två personer ska jobba så innebär det att det krävs minst 
två personer för att få ut den maximala arbetskraften. Samarbete är därför ytterst viktigt 
såväl mellan två personer på samma linje, som mellan de olika skiften. Natten såväl 
som dagen är ansvariga för att köra ut en viss order var och då allting är tidsbegränsat 
krävs det att man är snabb, flexibel och kunnig i arbetet. 
Många klagomål förekom under intervjuerna angående brist på arbetsmoral och 
individuellt ansvarstagande. En del människor vägrar att stressa och slita ut sig på 
arbetsplatsen, medan andra tar sina arbetsuppgifter på största allvar. Konsekvenserna av 
detta är att vissa människor får arbeta mer och arbeta för andra människor. Att detta 
förekommer är väldigt vanligt och helt normalt inom en större livsmedelsfabrik, men att 
det inte går att åtgärda är enligt de intervjuade det största problemet. Uppgifterna är i 
teorin jämlikt fördelade, men i praktiken uppstår stora skillnader. En del människor har 
fasta platser och jobbar alltid på samma maskiner (ofta även med samma person), 
medan andra väljer att rotera och gå runt på alla maskiner för att arbetet inte ska bli 
enformigt. Platserna är ofta också fördelade efter personlighet men ibland även efter 
ålder. Den stora vågen av oro kommer i samband med sommarjobbare eller 
extrapersonal som är enbart deltidsanställda. Denna extrapersonal rings endast in vid 
behov och anses ofta av de ordinarie anställda som mindre engagerade och oansvariga. 
Detta kan bero på olika saker, dels ovanan vid arbetsmoralen eller det höga tempot som 
produktionen utförs, vilket därigenom inte bara påverkar effektiviteten men även 
medarbetarnas humör. De flesta menade på att driftledare och högre chefer är ansvariga 
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för att sådant inte ska förekomma och att vissa människor inte bör utnyttjas medan 
andra sparas. Här brister ofta ledarnas uppgift att lösa orättvisorna. Flera av 
respondenterna klagade på att de ofta var tvungna att göra andras jobb och att de inte 
kände att deras klagomål gjorde någon skillnad. Det uppstår ständig irritation och 
besvikelse när de upplever att driftledarna inte bemöter deras problem på fullt allvar och 
istället låter det pågå ända tills en stor konflikt bryter ut (som enligt respondenterna hänt 
ett antal gånger). Då alla människor fungerar olika, väljer vissa att ständigt göra uppror 
medan andra förblir tysta och jobbar på. I vilket fall som helst så är detta ingen rättvis 
lösning på problemet. En respondent beskrev just denna situation såhär: 
”Jag har tyvärr ingenting att säga till om. Cheferna känner till vår 
inställning, men de vägrar sålla bort ’grönsakerna’. Det hade de kunnat 
göra men de tycker att alla är sååå duktiga…” – Respondent B 
Orättvisor och favorisering var bland huvudteman under undersökningen som väckte 
stor uppmärksamhet och vägde allvarligt vid frågor om personligt välbefinnande.  
Många menar på att hur man resonerar kring detta har att göra med vilken relation man 
har till cheferna som håller skiften respektive natt/dag. De som är omtyckta hamnar 
mest säkerligen på en plats som de gillar, enligt vissa av de intervjuade. Medan de som 
inte motsvarar favoriterna kastas runt överallt; både på bra och dåliga ställen. 
Människor som inte har någon ”fast plats” går i regel runt och jobbar på alla maskiner. 
Då detta är ett val som var och en gjort, kan man därför påstå att deras frivilliga val till 
rotation även medför att man måste vänja sig vid att arbeta med olika arbetskamrater. 
Däremot blir även vissa av de som valt att gå runt ofta särbehandlade och tvingade till 
att ständigt gå på vissa linjer som de inte föredrar. Om de valt att gå runt så resonerar de 
och menar på att de just därför inte alltid vill vara på en plats som de ogillar.  
4.3.3 Ledarskap; Relationen mellan ledare och medarbetare  
De flesta av dagens chefer och ledare inom företaget har tidigare varit anställda på 
företaget själva som operatörer och arbetat på golvet tillsammans med de andra 
medarbetarna. I samband med omorganiseringarna som skett under de tio senaste åren 
inom verksamheten, tillkom fler och fler tjänster med högre positioner och många 
människor omplacerades till andra avdelningar och vid enstaka fall fick de sistkomna 
avskedas pga. minskad arbetskraft. När tjänsterna erbjöds inom företaget, brukade det 
oftast vara ett par kandidater som anmälde sig varav de högsta cheferna bestämde vem 
som var bäst lämpad för tjänsten. Varje uppgradering till högre positioner har lett till 
starka reaktioner; både positiva och negativa. Då företaget är i ekonomiska fördelar 
genom att vidareutbilda sina heltidsanställda, sparar de inte bara tid utan de skyddar 
även sina medarbetare med tryggheten att de redan känner till den nyansatta chefen. 
Trots detta så klagar ändå många och menar på att samtidigt som det tillkommer fler 
och fler chefer, blir folket på golvet mer försummat och en ännu större barriär bildas 
mellan cheferna och medarbetarna. Ju fler tjänster som ansätts, desto mer glider golvet 
och cheferna isär. Detta märker man då de högsta cheferna sällan är engagerade i 
personalfrågor och därmed inte har något som helst band eller koppling till personalen. 
Vid dessa tillfällen menar många på att det förekommer dubbelmoral, då man hoppas på 
en närmre relation till cheferna så faller man bara mer och mer ifrån dem. Det blir alltså 
allt svårare och svårare för de anställda att komma i personlig kontakt med någon chef 
då de blir alltmer otillgängliga men även tilldelade en hel del andra uppgifter.  
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Å andra sidan kan denna förändring även bidra till fördelar, framför allt då de högsta 
chefernas mål är att utse ett flertal driftledare som fokuserar på personalen i mindre 
grupper och kan hjälpa de på detta vis. I grunden kan man påpeka att denna 
omorganisering varit utsedd för att ge individen dels mer frihet och uppmärksamhet, 
men även yttrandefrihet. Detta är dock enbart möjligt om en enskild ledare har hand om 
en mindre grupp individer. På detta sätt kan ledarna lägga större fokus på varje enskild 
individ om man bara har hand om t.ex. tio stycken än om du har hand om en hel 
avdelning. En av driftledarna kommenterade såhär:  
”Personalen kan ofta vara gnällig och i regel uppstår nästan alltid 
samma problem vilket kan bli väldigt påfrestande för driftledare. En glad 
personal är en dröm. Den som skriker mest, hörs mest” – Respondent F 
Att ha arbetat på en arbetsplats i många år där man sedan blir chef åt gamla medarbetare 
kan även det vara mer komplicerat än väntat. Trots att detta utfall gynnar både företaget 
och medarbetarna (då de känner varandra sen innan), uppkommer en hel del missnöjen. 
Flera av respondenterna påpekade att det väldigt ofta vid dessa fall förekommer 
orättvisor och favorisering och att de inte alltid är nöjda med ledarnas ledning eller 
planeringar. Många klagade på att driftledarna ofta gottgör – och är enbart vissa 
människor till lags, men inte alla. Man menar på att driftledarna oftast håller fast och 
favoriserar sina bästa vänner och de som de umgåtts med innan de blev ansatta för 
högre positioner. Då arbetet i sig kräver fysisk aktivitet vid vissa linjer/maskiner, hävdar 
vissa att de som inte har fasta platser oftast placeras efter hur god relation de har till 
cheferna. Man kan dock inte dra slutsatsen att detta förekommer jämt och vid flera fall 
och avdelningar. Däremot kan man konstatera att det förekommer att det inte är förutsatt 
med en jämlik fördelning inom arbetet. En av de anställda förklarade situationen såhär:  
”Om vi är medarbetare idag och imorgon är jag din chef… Hade vi 
någon typ av band innan jag blev chef så blir du min favorit, eftersom det 
är så svårt att klippa ’navelsträngen’. Kan man vara rättviss då?”  
– Respondent G 
Efter att ha arbetat på en plats i många år, lär man känna vissa kollegor bättre än andra. 
Många börjar ofta till och med att umgås utanför arbetsplatsen. När man då får en chefs 
position, så kan vissa tycka att det blir svårt att vara helt rättvis. Att vara vissa till lags 
men inte andra är inte acceptabelt på någon arbetsplats, men tyvärr så är det mer än 
vanligt och enligt de intervjuade är det snarare svårt att avskaffa. 
Förut träffade man inte sin ledare ofta eftersom de inte alltid var tillgängliga på alla skift 
och avdelningar. Nu har alla avdelningar och skift fått driftledare som alltid är på plats 
om någonting behövs. Dessa ansvarar framför allt för planeringen, men sköter även 
annat pappersarbete och personalfrågor. Till skillnad från förr, arbetar idag driftledarna 
nära sina medarbetare och har mer eller mindre en daglig kontakt med dem. På så sätt är 
de anställda närmare driftledarna idag eftersom man vid behov av frågor och önskemål 
alltid kan få ett svar. Denna förändring har varit väldigt betydande för de flesta anställda 
eftersom möjligheten att ha kontakt med sina driftledare medförde en större trygghet 
och välbefinnande då varje individs åsikter godtas och värderas. 
Samarbetet mellan ledarna är bra. Beroende på befattning så träffas man dagligen på ett 
"morgonmöte". Nattledarna träffas också på daglig nivå, då de överlämnar arbetet och 
informationen varje morgon till dagledaren. Samarbetet är därför ytterst viktigt, även ur 
arbetsmiljösynpunkt.  
 26 
 
”Även om arbetet i sig inte är särskilt roligt, så ska ingen behöva gå till 
jobbet och må dåligt. Kanske är det just därför ännu viktigare att har bra 
relationer till varandra. Lite trevligt småprat dödar spänningen och 
bryter tristessen och monotonin.” – Respondent J 
4.4 Hälsoaspekten  
4.4.1 Välmående och individen i centrum  
”Får man en chef som har stort personalansvar så har den inte tid att 
engagera sig i allas behov. Det som jag märkt av mina år jag spenderat 
här, är att de mest duktiga alltid är de mest drabbade. De som sköter sig 
själva får ingen bemärkelse, istället läggs tiden och uppmärksamheten på 
de som ständigt är sjuka, kommer försent eller ställer till med bråk. Då 
resonerar cheferna att ’man vill uppmuntra alla men tiden räcker inte 
till’. Det gör ont!” – Respondent G 
Psykisk hälsa och ohälsa har varit två stora koncept under intervjuerna som diskuterades 
ivrigt. Flera av respondenterna beskrev känslor av stress och oro p.g.a. alla orättvisor 
som förekommer men även eftersom högre krav börjat ställas på den enskilde individen 
i samband med omorganiseringar. Uppgifterna blir allt fler och fler, att personalen vid 
vissa tillfällen inte kan ta pressen och upplever stor stress. Denna form av stress – att 
inte bli hörd och att ständigt känna sig missförstådd – resulterar i värsta fall i depression 
och utbrändhet.  
Att vissa individer känner sig undvikta eller ohörda av sina chefer och ledare leder till 
att dessa individer börjar uppleva stora belastningar av oro och rädsla. Ingen individ 
gillar att vara åsidosatt eller på något sätt känna sig hopplös eller otillräcklig. En nära 
kontakt med ledare och högre chefer är därför varje individ beroende av för att få en 
fungerande och trygg arbetsplats. Beroende på hur mycket tid cheferna lägger på varje 
individ inom företaget, kommer det att visa resultat i om de anställda är nöjda med 
chefernas engagemang eller inte.  
De få icke-fungerande parterna inom organisationen kan i många fall väga stort och 
dessutom leda till motivationssänkning bland de anställda. Vissa individer påverkas 
drastiskt av problem och orättvisor, medan andra resonerar att de inte tänker låta sig 
påverkas av utfall som de ändå inte har någon kontroll över eller kan ändra på. Medan 
vissa nöjer sig med att vara passiva och trygga i sina tjänster, försöker andra ständigt 
utvecklas och att bemöta alla utmaningar positivt. Då alla individer är olika och har 
olika arbetsmoraler, strävar alltid vissa efter mer än andra. Som avslutning la 
respondent G till: 
”Jag antar att det behövs negativa människor för att de positiva ska hålla 
sin motivation uppe.” 
Detta yttrande syftar tillbaka på arbetsmoral frågan, där vi talade om hur de anställda 
som bråkade eller inte skötte sina sysslor korrekt brukade få mer uppmärksamhet av 
cheferna än de som skötte sig alldeles utmärkt. Många resonerade på att detta inte alls är 
rättvist, då andra också antog att det inte var rättvist men menade på att det i varje 
organisation förekommer liknande händelser och att det kanske teoretiskt sätt är 
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nödvändigt för att behålla en viss balans bland de anställda. Vissa människor motiveras 
av att sticka ut och få bemärkelse av andra medarbetare för sin goda prestation, och ofta 
utvecklas dessa människor drastiskt mer och söker sig till högre tjänster jämfört med 
människor som inte får någon särskild bemärkelse för deras jobb. Å andra sidan kan 
man säga att positiva människor behövs för att hjälpa och motivera de negativa. 
Negativitet kan orsakas av många olika faktorer bland människor; det kan vara allt från 
dålig självkänsla, frustration, sjukdom eller ångest. En organisation mår bra om alla 
värderingar får komma ”till tals” och om olika synpunkter kan diskuteras och vägas mot 
varandra. Detta kan således leda till positiva utkomster om de anställda t.ex. kommer 
överens och förstår vad den andra parten menar, men även till negativa utkomster om 
parterna inte kommer överens och debattering blir nödvändig för att dra en slutsats. 
Detta påverkar definitivt de berörda på ett eller annat sätt, antingen negativt eller 
positivt om det som förhandlas unnar dem individuellt.  
4.5 Lärande och kompetensutveckling  
Utbildning och utveckling är både möjlig och tillgänglig inom företaget. Det ska finnas 
möjlighet till både interna och externa kurser som är kopplade till befattningen och 
kärnverksamheten. Möjligheten till att prova andra jobb inom företaget finns under 
förutsättning att det finns en vakant tjänst och att man under rimlig tid har möjlighet att 
lära sig arbetet som krävs. Det är mer eller mindre upp till var och en att avgöra hur 
mycket intresse och tid man lägger ner på att lära sig exempelvis de nya maskinerna. En 
av respondenterna sa: 
”Man lär sig själv hela tiden, det är kanske en omedveten utbildning som 
man kanske inte funderar på till vardags.” – Respondent E 
Unga människor som jobbat på arbetsplatsen runt tio år har blivit vana vid 
utvecklingarna och ser oftast inte det som ett hinder utan snarare som ytterligare en 
erfarenhet. På frågan om utbildning och utveckling är möjlig svarade Respondent F: 
”Vill du utvecklas och utbildas då måste man själv söka sig till det och då 
är det möjligt.” 
Många hävdar att möjligheterna finns, men att erbjudanden och uppdateringar om nya 
tjänster och jobberbjudanden inte anförs till medarbetarna omedelbart eller i 
direktkontakt. Informationsflödet är i många fall bristfälligt där informationen inte når 
ända fram till alla på golvet. Processerna för jobbsökandet kan många gånger vara lång 
och jobbig, men de flesta var nog eniga om att de som verkligen kämpar mot en bättre 
plats har även chansen att få den. Med andra ord, utveckling och utbildning är 
tillgänglig men uppmuntras inte i större utsträckning. Om man är en person som är 
intresserad av att utvecklas så föreslås det att man tar egna initiativ och håller reda på 
anslagstavlor och följer senaste nyheter. Däremot uttryckte flera av respondenterna 
missnöje mot att organisationen inte stimulerar personalutbildning tillräckligt. På frågan 
om företaget stödjer personalutveckling och möjligheten att få prova på andra tjänster 
och jobb inom verksamheten svarade en av respondenterna så här:  
”Nej, såvida det inte är något som gagnar företaget kortsiktigt eller 
finansiellt eller om det är absolut nödvändigt.” – Respondent J 
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I samband med den tekniska utvecklingen uppkommer behov av inlärning av de nya 
maskinerna och deras funktioner. Arbetarna får kort utbildning om hur maskinerna 
fungerar. Även tekniker som underhåller alla maskiner på fabriken får utbildning om 
nya maskiner. Deras arbete kräver dock mer utbildning och är därmed mer omfattande 
och avancerat. För att produktionen ska fungera och för att skapa bästa möjliga resultat 
måste maskinoperatörerna och teknikerna samarbeta och hjälpas åt.  
Nyanställda och sommarjobbare blir upplärda av andra anställda inom respektive 
avdelning.  De får enbart en veckas utbildning att lära sig de nya maskinerna där dem 
får följa med och gå bredvid de mer erfarna maskinoperatörerna och observera deras 
olika steg och memorera dessa. Vissa anser att en vecka är alldeles för kort tid för att 
lära in en komplicerad maskin, andra tyder på att det handlar om vilja och engagemang. 
Vissa lär sig av att utföra arbetet och lära sig av misstagen, andra föredrar att bara gå 
med och titta på. Ett annat sätt att lära sig är genom att delta i händelser och prova sig 
fram. Det är viktigt att den som är ordinarie har tålamod och empati under 
inlärningstiden, eftersom alla tar olika lång tid att behärska något nytt. Därför är det 
ytterst viktigt att detta samarbete får en god start redan från första veckan.  
Åldersvariationen är stor, allt mellan 18-64 år. Motivationen varierar beroende på ålder 
och andra arbetslivserfarenheter. Kompetensutveckling är främst sedd bland de som är 
yngre på företaget, dvs. åldrarna mellan 25-35. Informationen om eventuella tjänster 
och andra arbetsplatser sprids enligt de intervjuade snabbt. Däremot gäller det att man 
själv tar initiativet, ansöker och fullföljer den långa processen till en ny tjänst.  
4.6 Sammanfattning  
För att ”hänga med” i utvecklingen sker det mer eller mindre kontinuerligt förändringar 
inom företaget, vilket även tar sig uttryck i formella organisationsförändringar. 
Personalen har varit involverade i dessa förändringar under många år, och genom 
relevant information och utbildning lär man sig att accepterar dessa. 
Eftersom arbetet i stort sett sker på löpande band, finns det inte alltför stora möjligheter 
för att vid omorganisering utforma några egna arbetsmetoder eller rutiner. Generellt sätt 
är arbetsgemenskapen inom gruppen bra, och även förhållandet till medarbetare inom 
andra avdelningar fungerar i det närmaste friktionsfritt. Personalen ställer upp för 
varandra och relationen till cheferna är relativt bra. Många anställda har klagat över att 
de inte får tillräckligt med uppmärksamhet från driftledarna och cheferna och att större 
kraft och energi läggs på de människorna med mindre arbetsmoral. Verksamheten 
försöker ”ta hand” om alla anställda, men i hoppet om att hjälpa alla tar vissa en hel del 
mer tid än andra. Vissa av de anställda har uttryckt missnöje då de inte får någon 
bemärkelse av cheferna över deras hårda slit och för att de arbetar för andra människor 
som inte sköter sina sysslor ordentligt och korrekt. Dessa problem leder oftast till 
frustration, stress, ångest och motivationssänkning bland många, vilket således leder till 
sjukskrivningar då många blir både psykiskt och fysiskt utmattade och utbrända av 
arbetsbelastningen.  
Då studien främst lyfter fram nackdelarna med omorganiseringen och gemenskapen i 
förhållande till denna, så får man inte glömma att även påpeka fördelarna som 
omorganiseringar medför som till exempel visionen till att få en mer organiserad 
verksamhet då verksamheten blir mindre och mer specialiserad.  
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5. Diskussion 
Eftersom respondenterna fick lov att ”prata fritt” under intervjuerna, hände det ofta att 
de avvek från själva frågeställningarna och kom in på andra/nya teman som de tyckte 
behövde nämnas. Resultatet, och därav min analys, besvarar därför inte alla 
frågeställningarna (som framgår under punkt 1.1) helt precist. Jag fick därför väga in 
deras olika svar och synpunkter i min analys och besvara således slutsatsen här i 
diskussionen. Syftet med diskussionen är alltså att lyfta fram de frågor och svar som 
inte blivit helt besvarade i resultatet och ge mina egna synpunkter och lösningar på 
dessa problem som studien innefattar.  
5.1 Metoddiskussion 
Min studie är grundad på en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Även 
om svaren från de olika respondenterna varierade starkt, fick jag ändå en känsla av att 
de gav mig relevanta svar som motsvarar deras verkliga uppfattningar kring de olika 
frågorna. Respondenterna visade mig stort förtroende och litade på att deras integritet 
var skyddad, då de intervjuade personerna har all rätt till sin integritet och värdighet. 
Intervjuare får inte tala om för någon vem det är som intervjuats eller vem som vägrat 
att bli intervjuad. I en intervju ska samspelet ske enbart mellan den som intervjuar och 
den som ställer upp på intervjun. Därför är tystnadsplikten och anonymiteten angående 
den intervjuade ytterst viktig att hålla (Trost, 1997).  
För att kunna betraktas som statistiskt signifikant använde jag mig utav ett relativt litet 
antal respondenter. Detta bestämde jag var mest lämpligt då man måste beakta att om 
jag hade använt enkätmetoden med flera svarande, inte hade kunnat räkna med den 
öppenhet som jag fått genom mitt intervjuförfarande.  
5.2 Företaget 
Fabriken är en av de äldsta inom livsmedelsbranschen och har länge varit en av de 
ledande fabrikerna i hela Norden. Det anses även som en av de modernaste i Europa och 
levererar idag produkter till stora delar av Europa. Företaget håller en hög standard, i 
form av kvalitet som t.ex. skyddskläder och moderna maskiner. Företaget driver även en 
aktiv personalvård med bland annat löpande drogtester och internutbildningar. Tack 
vare att det mesta är maskinstyrt och att arbetskraften dessutom är van vid detta 
arbetssystem, är inte bara säkerhet och effektivitet garanterad men även hållningen av 
hög kvalitet och hållbarhet på varorna.  
Inom den organisationen som jag har utgick ifrån användes en mångfald regler, 
skriftliga rutiner och procedurer. Samordning och styrning är en del av dessa. Man kan 
kalla en sådan samordningsmekanism för standardisering av arbetsuppgifter. Det gäller 
att uppgifterna ska bli utförda på samma sätt gång efter gång. I och med att det finns 
behov av ordning, arbetsfördelning och strukturering uppkommer därför strukturer som 
jämnar ut arbetsuppgifterna bland de anställda. Arbetet fördelas i organisationen av 
ledningen, men även behov av samordning uppstår då det behövs människor som kan 
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leda en mindre grupp som har hand om ett särskilt område. Medarbetarna har olika 
roller inom organisationen och bara några få har ett samordningsansvar (Heide & 
Johansson, 2005).  
5.3 Synen på gemenskapen  
Förhållandena mellan medarbetarna anses i stort sett god, men för nyanställda eller 
säsongs – och extrapersonal kan det vara lite tuffare att komma in i arbetsgemenskapen 
(särskilt eftersom många av de ”fast” anställda arbetat med varandra under flera år). Det 
är därför viktigt dels med gemenskap, men också att kunna förstå och lära känna sina 
medarbetare då detta medför solidaritet, inblick på sig själv som människa och 
arbetskamrat, men även förståelse för omvärlden och andra medarbetares problem.  
Som Gustavsson och Leymann (1990) påpekar tidigare i arbetet att man i samspel och 
genom dialog med varandra får bättre förståelse för sin omgivning, men samtidigt även 
en bättre fungerade organisation För trivseln på en arbetsplats, tror jag att man inte bara 
är beroende av förståelsen om gemenskap och medarbetare, utan att man även har en 
bra grund och kunskap om vad företaget står för; deras visioner och mål (kortsiktiga 
som långsiktiga). För att kunna känna sig som en viktig nyckel och del av en 
gemenskap, måste man ständigt påminnas om gemenskapens gemensamma visioner och 
motton. Detta tror jag är viktigt för att få folket att se och förstå företaget som ett liv i 
sig och börja tänka från det praktiska perspektivet istället för det emotionella. Samspelet 
mellan medarbetarna och synen på sin roll inom verksamheten går hand i hand med 
varandra och påverkar utvecklingen av klimatet och atmosfären på arbetsplatsen och 
inom avdelningar. När det ena brister, så påverkar detta det andra, och vice versa. 
Eftersom varje individ har sina egna förväntningar och principer om hur arbetet ska 
genomföras (vissa anser att det ska utföras eftertänksamt och i god relation till andra, 
medan andra väljer att arbeta fort, effektivt och utan känslor gentemot god relation med 
andra), måste man som organisation jobba mot att medföra ytterligare förståelse och 
medvetenhet om verksamhetens natur och anda (Hård, Klasson och Tebelius, 1996). 
5.4 Omorganisering och kompetensutveckling  
Företaget har under de senaste åren genomfört moderniseringar av nya maskiner, där 
följden varit flera omorganiseringar inom hela verksamheten. Arbetsrutinerna fick 
ändras gång efter gång och ny kunskap fick läras in av medarbetarna vid varje ny 
omorganisering. Detta kan man påstå ses som en stressfaktor oavsett om man är positiv 
eller negativ till ändringen, eftersom alla anställda måste tillsammans börja om och lära 
in den nya, fräscha kunskapen. På så sätt kan vi spekulera att samma regler gäller för 
alla. Å andra sidan så måste man ur ett pedagogiskt perspektiv se skillnaden bland 
människor och deras olika kapacitet att lära in. Vissa klarar av mer påfrestning än andra, 
som tidigare nämnt under arbetet. Informationen som alltså fördelas av chefer är 
densamma för varje individ. Vad man dock inte får glömma att påpeka är att den samma 
information uppfattas och behandlas olika från person till person. Därför framstår det 
som mest lämpligt att även behandla och utbilda alla efter deras egen kompetens, 
förståelse och förmåga att ta in ny information.  
Många känner sig hjälplösa i mån om möjligheterna att påverka sina egna 
arbetssituationer och takten som det hela sker på. En förändring i organisationen kan i 
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vissa fall leda till att man känner någon form av förlust av den egna identiteten eftersom 
man hamnar utanför sin bekväma zon. Genom att man i många år arbetat med samma 
uppgifter och känt att man gjort ett bra jobb, skapades en speciell mening som bryts 
med förändringen. Många arbetare har oftast svårt att bryta sina arbetsmönster och inse 
att den nya tekniken faktiskt är både bättre och lättare att arbeta med (Jacobsen och 
Thorsvik, 2008). 
En förändring kan leda till många oroliga medarbetare för att de ställs inför nya krav. 
Medarbetarna är ofta motståndare till förändringar på grund av att de många gånger inte 
vet vad dessa kommer att innebära och hur de själva kommer att drabbas. Krav på ny 
kunskap och kompetens, omorganisering av makt och inflytande, ekonomiska 
konsekvenser för individer, mer arbete och mindre resurser är några av orsakerna som 
gör att många medarbetare visar motstånd till förändringar och omorganiseringar 
(Jacobsen och Thorsvik, 2008). 
För att kunna överleva den snabba förändringen i världen, måste organisationen vara 
kreativ, flexibel, handlingskraftig, öppen och kunna anpassa sig till omvärlden. Med 
organisationen menas oftast medarbetarna, särskilt i detta sammanhang. Senaste åren 
har det kommit många projekt i Sverige som hade som mål att förändra organisationer 
där de anställda fått gå på kurser och lära sig bland annat gruppdynamik, samarbete, 
mänskligt beteende och sensitivitet (Gustavsson och Leymann, 1990). Detta har varit 
väldigt effektiv då förändring också är en lärprocess i sig och ingår i normen av 
utvecklingen. Moderniseringen bidrar inte bara till ekonomisk tillväxt, men även till 
stabilisering och säkerhet av ett företag, så att de kan möta kundernas efterfrågan samt 
att hänga med konkurrenterna och den snabbt skiftande marknaden. Förändringar som 
sker i samhället och i organisationer kräver personal som är flexibel, ansvarsfull och har 
utbildning som motsvarar kravet på de snabba förändringar och som kan hantera nya 
uppgifter. Förutsättningen för hur lärande i det dagliga arbetet formas beror på 
samspelet mellan människan, tekniken och organisationen. Det är viktigt att företaget 
satsar på personalutbildning för att utveckling ska kunna ske inom organisationerna 
(Davidson och Svedin, 2004), men även att ledare tar ett större ansvar för de anställdas 
välmående. Förändringen ändrar därför inte bara medarbetarnas vanor och attityder, 
men även ledarnas arbetsuppgifter och belastningar. Alla bör därför ta hänsyn till 
organisationens mål och förhållande till utvecklingen men även medarbetarnas attityd 
till denna (Gustavsson och Leymann, 1990).  
5.5 Kommunikation 
Som tidigare nämnt så är hela produktionssystemet beroende av god kommunikation 
och gott samarbete mellan och inom olika kategorier av personal. Man ska givetvis 
sträva efter ett resultat som gynnar dels produktionen men även arbetarna. För att kunna 
nå dessa mål, måste mer ansvarstagande ske bland chefer och ledare så att de anställda 
ska kunna vara bekväma och trygga i sitt arbete. 
För att en organisation ska fungera är kommunikation mellan medarbetarna en av 
avgörande faktorerna. När personer kan kommunicera med varandra och är beredda att 
bidra till handling och arbeta mot gemensamma mål då uppstår en organisation. 
Kommunikationen är viktigt för att medarbetarna ska acceptera, lära sig och förstå 
organisationens mål samt för att kunna omvandla mål till handlingar (Heide & 
Johansson och Simonsson, 2005). Det tog inte lång tid att upptäcka missnöje bland 
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respondenterna under intervjuerna då många var frustrerade gällande orättvisorna och 
särbehandlingen som de flesta menade på förekommer väldigt ofta. Detta leder således 
till motivationssänkning och därigenom påverkar det även produktionen och 
effektiviteten negativt.  
Att utföra dialoger med varandra är inte enbart att förmedla information, utan även att 
skapa gemensam betydelse av denna. Genom en dialog skapar vi förståelse som man 
inte kan uppnå på egen hand. Även i dialogen mellan chefer och medarbetarna är det 
viktigt att båda parter ska kunna delta på lika villkor och kunna uttala sin åsikt. Ofta har 
chefer i förväg skrivit ner och spikat sina anföranden vilket inte alltid ger möjlighet till 
dialog och vilket medför brist i kommunikationen, missförstånd och missnöjda 
medarbetare (Heide & Johansson och Simonsson, 2005). 
Trots att organisationen kan ses som en helhet där samarbetet och kommunikationen 
mellan medarbetare, och medarbetare och ledare emellan ska fungera, kan man 
konstatera att alla parter behöver studeras separat då de olika enheterna inom 
organisationen oftast skapar egna uppfattningar. Krav och förväntningar bör diskuteras 
och tidigt fastställas av ledningen, så att inte vissa grupper får felaktiga inställningar 
kring ledarskapsfrågan.  
5.6 Arbetsmoral 
Rutinsysslorna brukar oftast skötas korrekt, men flera av de anställda klagade på 
orättvisor när det gäller arbetsmoral. De ansåg att de mest drabbade, i situationer där en 
anställd inte tar sitt eget ansvar, är de andra medarbetarna som får ta smällen och arbeta 
mer än vad de borde under sina arbetspass. Många av respondenterna uttryckte starka 
känslor mot detta problem som uppstår och menade på att det är outhärdligt. Eftersom 
arbetsmoral är ett subjektivt begrepp, så är det inte alltid frågan om ”dålig” arbetsmoral, 
utan kan snarare vara att en del anställda ställer för höga förväntningar på sina 
arbetskamrater. Då alla medarbetare har olika förutsättningar kan arbetsfördelningen 
och arbetspresstationen inte alltid bli helt rättvist.  
I samspelet med andra skapar vi oss en uppfattning om oss själva, genom till exempel 
jämförelse (Eriksson, Starrin och Janson, 2003). Om en individ får beröm av andra för 
sin prestation så ökar den positiva självkänslan och bilden om sig själv. Får man å andra 
sidan inget beröm eller någon bemärkning för sin prestation, så är risken stor att 
individen börjar tvivla på sig själv. Alla är vi starkt beroende av det mentala stödet och 
av våra sociala relationer till andra, och därför krävs det av medarbetare att de ska 
kunna lita på varandra och därigenom utveckla ett starkt och tryggt arbetsband. Med 
hjälp av tillit och förståelse gentemot varandra, bildar man dessutom upp respekt för 
varandra både som medarbetare och medmänniskor vilket gör att man förhoppningsvis 
känner empati och ser sig själv i den andra. Då det inte finns någon särskild respekt för 
arbetskamraten eller medvetande att den andra personen inte jobbar hårt för att han/hon 
vill utan för att de måste, så uppstår det förr eller senare dålig stämning på arbetsplatsen 
men även i värsta fall konflikter mellan de olika parterna. När arbetsmoralen brister, så 
kan en (eller båda) parterna känna sig mindervärdiga, men även förolämpade (Eriksson, 
Starrin och Janson, 2003). 
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Detta är därför ett viktigt tema och problem som måste beröras och bearbetas på något 
sätt, då detta är mer än vanligt och förekommer på nästan varje företag eller 
organisation i någon form. Som lyftes fram av Ringborg et al. (2009) i min tidigare 
forskning så är det just därför också viktigt för verksamheten är att se till att alla 
medarbetare är medvetna om vad deras arbetsuppgifter är och vad som förväntas av 
dem. En verksamhet måste ha en klar förklaring till varför uppdelningen av sysslor ser 
ut som de gör, och en tydlig bild av hur detta ska verkställas och skötas gång efter gång.  
5.8 Hälsoaspekten 
Det har tydligt framstått i undersökningen att individens möjligheter att påverka sitt 
arbete inverkar på hälsan och välbefinnandet. En individ som kan påverka sitt arbete 
och få andra att intressera sig för det han/hon gör, kan resultera till ”den goda stressen”. 
Då mår individen väl samtidigt som den ökar vitaliteten och kompetensen. Men om 
arbetet har höga krav på individen och få möjligheter att bestämma hur och när arbetet 
ska utföras så ökar risken för den onda stressen som påverkar hälsan negativt. Då 
drabbas individen i lättare fall av psykisk och fysisk ohälsa (Eriksson, Starrin och 
Janson, 2003).  
Tack vare automatiseringen och mekaniseringen har förslitningsskadorna minskat i 
antal. Man kan dock inte på någon arbetsplats komma undan olycksfall och tillbud med 
varierande allvarlighetsgrader som självfallet fortfarande kan förekomma. Inom 
företagshälsovården och med hjälp av bland annat skyddsombuden arbetar man 
systematiskt för att minska dessa hotande händelser. Verksamheten präglas av en 
löpandeband princip, och arbetaren kan därför inte längre kontrollera sin egen 
arbetshastighet eller arbetsrytm. I takt med detta så minskar även den fysiska rörligheten 
och de sociala kontakterna (Aronsson, 1987) mellan parterna inom organisationen.  
Stressrelaterad sjukdom och korttidsfrånvaro har inte undersökts specifikt, men dessa 
hänger förmodligen till viss del ihop med arbetstakten och den psykosociala situationen 
på arbetet. Men i detta sammanhang, som någon av respondenterna påpekade, kan det 
även bero på den enskildes hemmiljö. Människor med lägre motivationskänsla kan 
oftare uppleva depression eller ha några andra former av mentala nedsättningar.  
Att omorganiseringar är viktiga och att företag (organisationer) inte kan överleva utan 
utvecklingar är ren fakta. Dock behöver organisationer bli bättre på att öka 
medvetenheten bland chefer, ledare men även bland medarbetare och fokusera på de 
utsattas hälsa och upplevelsen kring omorganiseringen. Man kan säga att det är 
företagets ansvar (trots att det finns fackföreningar och egen hälsovård) att se till att 
finna balansen mellan företagets vinster och att ta hand om arbetskraften på ett bättre 
sätt. Människorna behöver känna sig viktiga och att deras mening spelar någon roll, 
särskilt efter att ha varit anställd på en arbetsplats i över 20 år.  
5.9 Utveckling och framtiden 
Med tanke på dagens utveckling som sker i snabb takt kan förändringar i organisationen 
ses som väldigt positiva och delvis nödvändiga. Att nya maskiner utvecklas och att 
arbetet görs via datorer har stora konsekvenser för organisationer och fungerar som 
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drivkraft i förändringen. Detta kan innebära att man med hjälp av datateknologi kan 
skapa flexibel massproduktion. Arbetet underlättas men kräver kunskap och kompetens. 
Många medarbetare ser fram emot den nya förändringen och utvecklingen och bryter 
gärna det gamla mönstret. Med hjälp av datorer och maskiner kan mycket av arbetet 
göras smidigare och lättare (Jacobsen, 2005). Att företaget utvecklas och är 
konkurrenskraftigt upplevs som en trygghet för de anställda. Det är naturligtvis alltid 
svårt att sia om framtiden, men vissa antagande kan man dock göra grundat på dagens 
samhälle och förändringarna inom skolutbildningen. 
Den nya generationen som kommer in på arbetsmarknaden de närmaste åren har en 
annan utbildningsbakgrund än nuvarande generation, och är mera vana vid 
automatisering och datorteknik. Däremot är det inte så klart att de kommer att känna 
samma lojalitet med sin arbetsplats som dagens medarbetare, utan kommer att byta jobb 
oftare. Här är det en utmaning för företagen att skapa omväxlande och stimulerande 
arbetsplatser, samtidigt som hela verksamheten kan möta nya utmaningar på en 
konkurrensutsatt marknad.  I dag har man i allmänhet inom Sverige väl utvecklade 
system för personsäkerheten och den fysiska hälsan på arbetsplatserna 
(företagshälsovård, skyddsombud mm). Psykosociala faktorer och utbrändhet behöver 
utvecklas i takt med ändrade värderingar i samhället samt ändringarna i företagens mål 
och verksamhet.  
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Bilaga 
Frågor: 
 Vilka är för – och nackdelarna med dagens organisation jämfört med tidigare? 
 Vad fungerar bra respektive mindre bra? I så fall vad beror det på? Det som 
fungerar mindre bra, går det att ändra på? Kan man ändra på det som man tycker 
är mindre bra? 
 Vad tycker personalen? Är jobbet monotont? Tycker man det är bra att arbeta i 
ett invant mönster, eller vill man utvecklas inom företaget?  
 Finns det möjligheter till ökad variation i arbetet eller möjligheter till andra (och 
kanske) intressantare jobb inom företaget?  
 Stimulerar företaget ”personalutveckling” och i så fall hur? Möjligheten att delta 
i interna och externa kurser? Möjligheten att ”prova på” andra jobb inom 
verksamheten? 
 Finns det språkproblem inom verksamheten? 
 Hur fungerar kontakterna mellan cheferna och personalen och personalen 
emellan? Hur fungerar samarbetet mellan cheferna?  
 Förekommer det fysiska problem såsom skador, hög sjukfrånvaro eller mer 
psykiska skador som utbrändhet?  
 Syn på utveckling  
 
